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1. RESUMEN. 
El presente trabajo  hace una aproximación al concepto Clima Organizacional de Seguridad 
(COS)  a través de la aplicación del cuestionario C3/15 en una muestra de ciento diez (110) 
funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede Bogotá. Los 
resultados de la valoración de cada una de las variables indican que el COS del estamento 
administrativo se puede considerar como bajo, teniendo en cuenta que sólo el 40% presenta 
puntuaciones favorables. Así mismo se encuentran relaciones positivas entre las variables 
independientes formación, tipo de vinculación y condiciones físicas de trabajo y la estructura 
del COS.  
Con base en los resultados arrojados por el instrumento C3/15 se plantean  lineamientos de 
acción para el mejoramiento del COS del estamento administrativo de la Universidad 
Nacional de Colombia, apuntando al desarrollo de acciones sobre la base de las variables 
estructura, políticas y acciones especificas en salud y seguridad en el trabajo.  
 
ABSTRAT 
The present work makes an approach to the concept Organizational Climate of Seguridad 
(COS) through the application of the C3/15 questionnaire in a sample of one hundred ten 
(110) administrative servants of the National University of Colombia Soothes Bogota. The 
results of the valuation of each one of the variables indicate that the COS of the 
administrative estate can be considered like low, considering that only 40% present/display 
favorable scores. Also are positive relations between the independent variables formation, 
type of entailment and physical training conditionses of work and the structure of the COS.  
 
With base in the results thrown by the C3/15 instrument lineamientos of action for the 
improvement of the COS of the administrative estate of the National University of Colombia 
consider, aiming at the development of action on the base of the variable ones structures, 
specific policies and actions in health and security in the work. 
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2.DELIMITACIÓN Y JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA. 
 
En el marco de la configuración global de las economías y de los avances 
tecnológicos y científicos, las organizaciones desde diferentes paradigmas de la 
gestión organizacional, junto con sus recursos y características, dan respuesta a  un 
entorno cada día más exigente en términos de calidad en la producción de bienes y 
servicios1. El crecimiento internacional de la competencia y las exigencias locales 
cada vez más altas, han llevado a las organizaciones a pensar en las personas que 
la conforman. En la búsqueda de este fin, la salud y la seguridad de los trabajadores 
cobra importancia dada su influencia en la productividad organizacional. 
 
Los diferentes componentes de la organización, como la estructura y los recursos 
humanos, financieros, físicos y tecnológicos, se articulan para el funcionamiento y la 
consecución de objetivos. Sin embargo, elementos organizativos y socio-culturales 
presentes en el entorno2 interactúan e inciden sobre las personas (trabajadores) y 
sobre los resultados de la organización, especialmente sobre los comportamientos y 
las percepciones y paralelamente sobre su salud y seguridad. 
 
Las organizaciones son sistemas complejos en los que sus partes constitutivas 
interactùan y se entrecruzan. El Clima Organizacional (CO) como producto de esa 
dinámica es una realidad psicosocial que se sustenta en los constantes 
                                                             
1
 MARTÍNEZ, Carlos. Administración de organizaciones. Competitividad y complejidad en un 
contexto de globalización.: Bogotá: Unibiblos Universidad Nacional de Colombia, 2007. 
454p.  
2
 Entendido “entorno” en la concepción aportada por el profesor Gabriel García Acosta en su 
libro “La ergonomía desde la visión sistémica”, en la que destaca sus factores componentes 
políticos-jurídicos, económicos financieros, socio-culturales, tecnológico-científicos y 
ecológico geográficos, abreviados con la sigla PESTE. 
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intercambios del trabajador con la organización. El CO refleja el carácter y estado de 
la organización convirtiéndose en el mediador de los procesos de la organización y 
el comportamiento de los trabajadores. 
 
Los estudios de comportamiento organizacional, por largo tiempo, se han interesado 
por entender la percepción de los trabajadores, y cómo influye en sus actitudes y 
comportamientos, desde allí se diagnostican y analizan la productividad y el 
desempeño de la organización3. Sin embargo pocas investigaciones han tratado de 
observar la relación entre el CO y la salud y seguridad de los trabajadores4. 
 
La medición del CO hoy es una herramienta fundamental para la dirección 
organizacional, porque la intervención a partir de su diagnóstico, apunta hacia el 
cambio del comportamiento de los trabajadores y el comportamiento organizacional 
en general. La tendencia estratégica de las organizaciones las ha conducido a 
interesarse en la medición del CO, como un indicador de la gestión en el marco del 
mejoramiento productivo y de la implementación de los sistemas integrados de 
gestión de calidad5.   
 
                                                             
3
 SHULTE, Mathis et al. Organizational climate systems and psychological climate 
perceptions: A cross-level study of climate-satisfaction relationships. En: Journal of 
Occupational and Organizational Psychology. Vol. 79 No.4 (dic, 2006). 645–671 p. 
4ROUSSEAU, Denise. Clima y cultura organizativos. En: Enciclopedia de Seguridad 
y Salud en el Trabajo. Madrid: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales/OIT, 1999. 
5
DIANA, Vega et al. Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogotá, 
Colombia (1994–2005). En:  Revista Diversitas-Perspectivas en Psicología. Vol.2, No.2 (jun, 
2006),  p.329-349. 
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Dentro de la literatura científica el concepto de Clima Organizacional de Seguridad 
(COS) ha sido utilizado para describir las percepciones frente a la seguridad del 
ambiente de trabajo6. El COS es una forma específica de CO7, y se ha convertido en 
la expresión más utilizada y tal vez en la que se encuentran más hallazgos de la 
relación clima, salud y seguridad8. Al igual que el CO su evaluación está basada en 
las percepciones individuales de los trabajadores frente a las prácticas, 
procedimientos y políticas de la organización9 
 
El COS es un concepto de amplia relevancia para la organización toda vez que 
permite evaluar las percepciones desarrolladas por los trabajadores frente a las 
acciones en salud y seguridad adelantadas. 
 
Los datos derivados de un diagnóstico COS son oportunos para la retroalimentación 
del sistema de salud y seguridad, porque contribuyen en la comprensión de las 
actuaciones del trabajador y permiten efectuar comparaciones de las diferentes 
dependencias de una organización u organizaciones e incluso sectores, pero 
esencialmente su uso se enfoca en el mejoramiento de las políticas, procesos y 
                                                             
6
GRIFFIN, Mark y NEAL, Andrew. Perceptions of Safety at Work: A Framework for Linking 
Safety Climate to Safety Performance, Knowledge, and Motivation. En: Journal of 
Occupational Health Psychology.Vol. 5, No. 3, (feb, 2000). 358 p. 
7
NEAL, Andrew  y Otros. The impact of organizational climate on safety climate and 
individual behavior. En:Safety Science  Vol.34, (may, 2000). 109 p. 
8
 COYLE, Ian; SLEEMAN, Stuart y ADAMS, Neil. Safety Climate. En:Journal of Safety 
Research, Vol. 26, No. 4,(Ago,1995). 254 p. 
9
GRIFFIN. y NEAL, Op. Cit., p.358. 
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prácticas en salud y seguridad, y en esta línea, su utilidad en la disminución de los 
accidentes de trabajo y enfermedades10. 
De acuerdo con los resultados obtenidos por Meliá y Albert Sese11 en la 
operacionalización del COS y la elaboración del cuestionario C3/15, construido a 
partir de aspectos organizacionales (el ambiente, la estructura y las conducta 
organizacional) implicados en la ocurrencia de accidentes y enfermedades 
ocupacionales, esta investigación utiliza dicho instrumento, debidamente 
contextualizado en un lenguaje común y adaptado a las condiciones propias, para 
diagnosticar el Clima Organizacional de Seguridad del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Colombia de la Sede Bogotá. A partir de los resultados se 
plantean elementos que apunten al mejoramiento del COS y por esta vía, este 
proyecto brindará a la Institución una guía para planear los esfuerzos en el logro y 
mejoramiento de la gestión de la salud. 
 
La literatura pone en evidencia la existencia de diferentes instrumentos de medición 
del COS, con diferente orientación operacional sin embargo el cuestionario C3/15 
presenta una orientación más específica cuando incorpora tres componentes 
fundamentales en la organización para promover la seguridad desde la dirección: 
estructura, políticas y acciones.  
 
El citado instrumento no incorpora dimensiones relacionadas con el comportamiento 
de compañeros de trabajo, supervisores, percepción del riesgo, percepción del 
control de accidentes, o factores individuales, pues lo que busca es aislar las 
                                                             
10
 MELIÁ, José y SESÉ, Albert. La medida del clima de seguridad y salud laboral. 
Universidad de Murcia. En: Anales de psicología  Vol.15 No.2, (nov,1999). 269-289 
p. 
11
 Ibid., p 289. 
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dimensiones estructura, política y acciones, y focalizarse en una dimensión 
universal del concepto COS, como fue planteado por Meliá12.  
 
Dado que este trabajo opta por la línea conceptual del mencionado autor, será 
utilizado el cuestionario C3/15 el cual presenta un enfoque general que abarca las 
dimensiones que están en la base de las percepciones de los trabajadores en torno 
al COS.  
 
La orientación específica del instrumento C3/15, en razón a su estructura factorial y 
a la posibilidad de aislar dichos factores de las actitudes y comportamientos, se 
contituye en un instrumento diagnóstico adecuado para determinar acciones que 
desde la gestión de la salud y seguridad se pueden enfatizar.  
 
 
2.1 ALCANCE 
 
Esta investigación caracteriza el COS de los empleados administrativos de la 
Universidad Nacional de Colombia de la Sede Bogotá y define lineamientos que 
orientan y promueven la gestión de la salud y seguridad. La última parte de este 
trabajo es la implementación de los lineamientos, esta fase, por su naturaleza 
práctica, es competencia de la dependencia a cargo de la salud ocupacional de la 
institución, teniendo en cuenta las facultades orgánicas establecidas por la 
Universidad. 
 
                                                             
12
 MELIÁ. Jose. Medición y métodos de intervención en psicología de la seguridad de la 
seguridad y prevención de accidentes. EN: Revista de Psicología del Trabajo y de las 
Organizaciones. Vol.15 No.2, (may, 1999). 237-266p. 
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Es preciso aclarar que el instrumento C3/15 que utiliza este trabajo, no se adaptó 
estadísticamente, teniendo en cuenta que se trata de un instrumento que recoge las 
dimensiones del clima que son compartidas en forma universal, y su construcción 
abarca los factores fundamentales que se encuentran en la base de las 
percepciones de los trabajadores. No obstante el instrumento fue adaptado para 
hacerlo comprensible al contexto socio-cultural. de la Institución. 
 
2.2. CONSIDERACIONES ÉTICAS 
 
Es necesario precisar que este trabajo se desarrolla bajo criterios de honestidad y 
transparencia que implican la consulta y uso del conocimiento en forma correcta y 
legal, en concordancia con lo dispuesto en todos los tratados internacionales 
acogidos en Colombia y la normatividad contemplada por la Universidad Nacional 
de Colombia para este fin.   
 
Una acción preponderante en el manejo de la información de las fuentes 
bibliográficas es el de dar los créditos correspondientes a los autores de los 
artículos y libros consultados, de esta forma se respetan los derechos de autor, en 
armonía con lo dispuesto en el Acuerdo No.035 de 2003 del Consejo Académico de 
la Universidad Nacional de Colombia 
 
Es conveniente expresar, que en este trabajo no se omiten bajo ninguna 
circunstancia las citas de los documentos consultados, buscando generar confianza 
en la construcción científica y respeto por los derechos intelectuales.  
 
Las inferencias y análisis derivados de los documentos consultados, son ajustados a 
las tesis de los autores, cerrando la posibilidad a composiciones infundadas o 
tergiversaciones de las ideas originalmente planteadas. 
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Con relación a la autorización para el uso del instrumento de medición del Clima 
Organizacional de Seguridad C3/15 que se utiliza, se solicitó mediante correo 
electrónico de fecha 19 de agosto de 2010 al profesor José Luis Melia de la 
Universidad de Valencia, sin que se hubiera recibido respuesta. Teniendo en cuenta 
que el instrumento se encuentra publicado en la revista científica Anales de 
Psicología, se entiende que su utilización no tiene restricción para ejercicios 
académicos, máxime cuando no tiene ningún interés comercial.  
Los datos recogidos a través del instrumento de medición utilizado en esta  
investigación, están tratados con total confidencialidad, esto implica la protección y 
custodia de los mismos con reserva y circunspección. 
 
Para la aplicación del instrumento de medición, se informó a las personas que 
conforman la muestra poblacional sobre los objetivos del estudio solicitando el 
consentimiento de su participación. En todo momento se garantiza la 
confidencialidad del trabajador participante y en ningún caso su nombre es 
solicitado por el instrumento. 
 
La participación de las personas es voluntaria, respetando siempre el principio de 
autonomía de los trabajadores al diligenciar cualquier cuestionario que involucre su 
opinión. Dado que el cuestionario se aplicó vía correo electrónico, en el momento de 
su diligenciamiento, se preguntó al encuestado la aprobación o no de su 
colaboración, y el encuestado tomó deliberadamente la decisión.   
 
Como consideración final, para el desarrollo de este trabajo se buscaron las fuentes 
con mayor veracidad del conocimiento científico, propendiendo por la calidad de los 
resultados del estudio y posibilitando su uso en la actividad académica posterior. 
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2.3 AUTORIZACIÓN 
 
Mediante el oficio DNSO-01714 del 3 de diciembre de 2010, suscrito por la doctora 
Maria Lucia Navarro Sanchez, Jefe de División Nacional de Salud Ocupacional, ella 
consideró pertinente la realización de la investigación planteada, sugiriendo la 
evaluación de los funcionarios encuestados sobre sus actitudes y comportamiento 
en materia de Salud Ocupacional. 
 
Dada la sugerencia de la División Nacional de Salud Ocupacional, se presentaron 
seis (6) preguntas adicionales al cuestionario C3/15, para medir actitudes y 
comportamientos hacia la salud y seguridad en el trabajo, las cuales fueron 
revisadas y aprobadas por la División. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 20 
  3. OBJETIVOS. 
 
3.1 OBJETIVO GENERAL:  
 
 Estudiar el Clima Organizacional de Seguridad (COS) en el estamento 
administrativo de la Sede Bogotá de la Universidad Nacional de Colombia, 
para el establecimiento de lineamientos que busquen su mejoramiento.  
 
 
3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS:  
 
 Establecer el desarrollo conceptual del COS como elemento de la gestión de 
la salud y seguridad en entidades como la Universidad Nacional de Colombia 
Sede Bogotá. 
 
 Identificar el COS del estamento administrativo de la Universidad Nacional 
Colombia de la Sede Bogotá, analizando las propiedades y relaciones de las 
variables implicadas. 
 
 Proponer lineamientos de acción que orienten el mejoramiento del COS 
dentro de la gestión institucional de la Salud y Seguridad para el estamento 
administrativo. 
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4. CLIMA ORGANIZACIONAL DE SEGURIDAD (COS) .  
 
El Clima Organizacional (CO) se refiere a las percepciones compartidas por los 
trabajadores frente a las características de la organización, específicamente de las 
políticas, procedimientos y prácticas. El Clima Organizacional de Seguridad COS es 
una forma específica de CO13, ha sido la expresión más utilizada y, tal vez, en la 
que se encuentran más hallazgos de la relación clima, salud y seguridad14. Al igual 
que el CO su evaluación está basada en las percepciones individuales de los 
trabajadores frente a las prácticas, procedimientos y políticas de la organización 
relativas a la seguridad15. 
 
El primero en acuñar el termino fue Zohar, definiéndolo operativamente como “la 
suma de percepciones molares que los empleados comparten sobre la seguridad en 
la empresa, capaces de influir en su comportamiento”16. En su desarrollo 
investigativo posterior, Zohar define el clima de seguridad como las percepciones 
compartidas que los trabajadores tienen acerca de los aspectos relacionados con la 
seguridad en su ambiente de trabajo, prestando especial atención a las actitudes y 
conductas que muestran supervisores y directivos. Así mismo evidenció que las 
percepciones de los trabajadores giraban en torno a tres aspectos fundamentales de 
la organización: políticas, procedimientos y prácticas. 
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NEAL, Andrew  y Otros. The impact of organizational climate on safety climate and 
individual behavior. En:Safety Science  Vol.34, (may, 2000). 109 p. 
14
COYLE, Ian; SLEEMAN, Stuart y ADAMS, Neil. Safety Climate. En:Journal of Safety 
Research, Vol. 26, No. 4,(Ago,1995). 254 p.   
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GRIFFIN, Mark y NEAL, Andrew. Perceptions of Safety at Work: A Framework for Linking 
Safety Climate to Safety Performance, Knowledge, and Motivation. En: Journal of 
Occupational Health Psychology.Vol. 5, No. 3, (feb, 2000). 358 p. 
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 Zohar, Dov. Safety Climate in Industrial Organización:Theoretical and Applied Implications. 
En:Journal of Applied Psychology. Vol. 26  (feb, 2000). 95-102 p. 
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Otro concepto citado con suficiencia es el propuesto por Coyle, quien definió el COS 
como “la percepción global de los aspectos de seguridad de la organización, y 
referente al desarrollo de la conducta segura /insegura”. Coyle asegura que la 
medición del COS constituye un punto de partida determinante en el mejoramiento 
de los niveles de seguridad y salud laboral en la organización17. 
 
Algunas investigaciones de este campo teórico han encontrado relaciones entre las 
percepciones del clima y los registros de accidentalidad laboral, incidentes, 
incapacidades por accidentes, conductas de seguridad, participación en seguridad y 
registros de seguridad18: 
 
El COS es atravesado por una serie de variables tanto endógenas com exógenas a 
la organización, que pueden mantener o limitar la importancia asignada a la 
seguridad a través de sus directivos y mandos medios. La siguiente figura, 
presentada por Zohar, muestra en detalle las mencionadas variables19: 
 
 
Figura 1 Variables endógenas y exógenas que afectan el COS 
                                                             
17
 OLIVER, Amparo, TOMAS Jose, CHEYNE, Alister. Clima de seguridad laboral:naturaleza 
y porder predictivo. En: Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones. Vol.21 
(ene, 2005). 253-268 p. 
18
 DIAZ, Alejandro. Auditoria del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa. Valencia, 
2006, 189 h, Tesis Doctoral Universidad de Valencia. Departamento de Psicología Social y 
de las Organizaciones. 
19
 Ibid., p 35. 
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Lo que evidencia Zohar en esta figura, es que existen variables que influyen en la 
fuerza del clima, que inciden en un clima más alto de seguridad. Estas mismas 
variables podrían provocar un clima de nivel bajo, por ejemplo con las presiones 
 24 
económicas de la empresa y la creencia sobre responsabilidad a cargo de los 
trabajadores20. 
 
Todas las variables que se visualizan en la figura de Zohar, influyen en las 
percepciones de los trabajadores frente al COS, en las actitudes de los trabajadores 
hacia la seguridad, la forma de realizar el trabajo, las interacciones entre 
trabajadores y supervisores, y se reflejan en los resultados de la gestión de la 
seguridad21. 
 
Los resultados de diversas investigaciones han encontrado relaciones importantes 
entre el COS y variables de nivel individual como: actitudes hacia la seguridad, 
conductas seguras y propensión de accidentes22 no obstante es importante destacar 
que existe un efecto moderador del riesgo al que se expone el trabajador en el 
puesto de trabajo y del estilo de liderazgo ejercido por coordinadores o supervisores 
e incluso por la misma gerencia. 
 
Como se plantea desde la teoría organizacional, el Clima Organizacional actúa 
como antecedente de la conducta de los trabajadores, entonces la percepción de los 
aspectos de seguridad, se constituye en el fundamento para el desarrollo de una 
conducta segura o insegura; de esta forma la operacionalización y medición del 
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 Zohar, Dov. Safety Climate in Industrial Organizacion:theoretical and applied implications. 
En:Journal of Applied Psychology. Vol. 26  (feb, 2000). 95-102 p. 
21
 Zohar, Dov. Safety Climate in Industrial Organización:Theoretical and Applied Implications. 
En:Journal of Applied Psychology. Vol. 26  (feb, 2000). 95-102 p. 
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 DIAZ, Dolores, ISLA, Rosa. La salud y la seguridad organizacional desde una perspectiva 
integradora. Papeles del Psicólogo. Vol.29(1) (sep, 2008). 83-91p. 
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COS, permite el establecimiento de condiciones de seguridad y salud laboral en el 
trabajo a partir de la intervención23.  
 
Uno de los principales postulados que está en la base del constructo COS, indica 
que el comportamiento de los empleados es determinado en la percepción sobre la 
prioridad que los directivos conceden a la seguridad ocupacional. Por esto, la 
asunción de comportamientos seguros por parte de los trabajadores requiere un 
elevado compromiso organizacional hacia la seguridad, compromiso que se refleja 
en el nivel de seguridad con el cual está comprometida la organización24. 
 
Es coincidente en la literatura sobre el COS, que no son suficientes las políticas 
organizacionales para el cambio del comportamiento hacia la seguridad, si estas no 
están acompañadas de manifestaciones genuinas y comprometidas por parte de la 
dirección organizacional25.   
 
El modelo elaborado Neal and Griffin26 plantea los elementos antecedentes que 
pueden influir en el comportamiento hacia la seguridad, sus determinantes y 
componentes. Con este modelo explican cómo los líderes juegan un papel 
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 COYLE, Ian; SLEEMAN, Stuart y ADAMS, Neil. Safety Climate. En:Journal of Safety 
Research, Vol. 26, No. 4,(Ago,1995). 254 p.   
24
 FERNANDEZ, Beatriz, MONTES, José y VÀSQUEZ, Camilo. Antecedentes del 
comportamiento del trabajador ante el riesgo laboral: Un modelo de la cultura positiva hacia 
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Ibid., p 215. 
26 GRIFFIN, Mark y NEAL, Andrew. Perceptions of Safety at Work: A Framework for Linking 
Safety Climate to Safety Performance, Knowledge, and Motivation. En: Journal of 
Occupational Health Psychology.Vol. 5, No. 3, (feb, 2000). 358 p 
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importante en la concientización de los trabajadores y por esta via aportan a la 
construcción de un clima de seguridad adecuado. 
 
Cuando la relación entre la dirección y los trabajadores está signada por la 
importancia de la seguridad por parte de aquella, ésta permite crear 
comportamientos adecuados entre los trabajadores de base, mandos medios y 
directivos. 
 
Zohar citado por Díaz establece : “Una interpretación multinivel sugiere que las 
políticas definen las metas estratégicas y los medios, mientras los procedimientos 
proporcionan guías tácticas para la acción relacionada con esas metas y medios. 
Las prácticas, por otra parte, se refieren a la ejecución de las políticas y 
procedimientos porparte de los directivos mediante la jerarquía organizacional”27. 
Con esta afirmación aclara la conexión entre políticas, procedimientos y acciones en 
el contexto de la estructura organizativa y confiere la importancia de los niveles, 
fundamentalmente para la ejecución de actividades en seguridad. 
 
Según Diaz28 es justificado entender el COS a partir de la medición del consenso de 
las percepciones de los trabajadores frente a las políticas, procedimientos y 
prácticas, reconociendo la formalidad de las dos primeras y los diferentes tipos de 
acciones que de ello se derivan. 
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 DIAZ, Alejandro. Auditoría del Clima y Cultura de Seguridad en la Empresa. Valencia, 
2006, 189 h, Tesis Doctoral Universidad de Valencia. Departamento de Psicología Social y 
de las Organizaciones. 
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 Ibid., p.189. 
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Es válido mencionar que los trabajadores comparten percepciones análogas de la 
seguridad en un entorno laboral determinado, y que estas influyen en el 
comportamiento, esto se evidencia en los indicadores estadísticos de seguridad de 
la organización. Zohar asegura que hay una relación indiscutible entre las 
percepciones del clima y los indicadores estadísticos de la seguridad de la 
organización y propone tres aspectos centrales para fundamentarlo29: 
 Las percepciones del clima influyen en las expectativas de los resultados del 
comportamiento 
 Las expectativas influyen en la ocurrencia del comportamiento de seguridad 
 El comportamiento de seguridad influye en los registros de seguridad de la 
empresa 
 
Desde un enfoque conceptual integrador, Melia y Sese30 proponen observar y medir 
los aspectos relativos a la estructura organizacional, las políticas establecidas y  las 
conductas organizacionales, los cuales serían determinantes de la conformación de 
las percepciones de los trabajadores sobre el COS y por esta vía en la búsqueda de 
su mejoramiento. 
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 ZOHAR, Dov. A group- level model of safety  Climate:Testing the effect of group climate on 
micro-accidents in manufacturing jobs.  En: Journal Applied Psychology. Vol.85 (feb, 2000), 
596 p.      
30
 MELIÁ, José y ALBERT, Sesé. La medida del clima de seguridad y salud laboral. 
Universidad de Murcia. En: Anales de psicología  Vol.15 No.2, (nov,1998). 269-289 p. 
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4.1 ESTRUCTURA DEL COS 
 
Se ha observado una pluralidad en los enfoques adoptados para la medición del 
COS, sin embargo las investigaciones con frecuencia utilizan los modelos validados 
por Zohar, Brown y Holmes, Dedobbeleer y Beland y Melia, Thomas y Oliver, los 
cuales responden a modelos factoriales y sus elementos giran en torno a los 
aspectos de seguridad en el trabajo31.   
 
De los estudios pioneros del COS, Zohar32 estructuró ocho factores, que dan cuenta 
de la dimensión descriptiva del concepto: 
 Importancia de los programas de entrenamiento 
 Actitud de la dirección hacia la seguridad 
 Efectos de la conducta segura en la promoción 
 Nivel de riesgo en el lugar de trabajo 
 Efectos del ritmo de trabajo en la seguridad  
 Estatus del encargado de seguridad 
 Efectos de la conducta segura en el estatus social 
 Estatus del Comité de Seguridad.  
 
Frente a las anteriores dimensiones, Zohar elaboró un cuestionario de cuarenta 
(40) reactivos, encaminado a la evaluación de las percepciones de trabajadores 
de la industria. Por medio de un análisis factorial explicó su modelo y planteó 
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MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES. Enciclopedia de Seguridad y Salud 
en el Trabajo. Clima y Cultura Organizacional. Madrid: /OIT, 1999. 
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 ZOHAR, Dov. Safety Climate in industrial Organization: Theoretical and applied 
implications. Journal of Applied psychology Vol.65 No.1(Feb, 1980)  96-102. 
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que el clima de seguridad es una característica de las organizaciones y está 
referido al nivel de seguridad que presenten
33
.  
  
Para Zohar hay tres (3) criterios de validación para entender que existe un clima de 
seguridad34.  
 El primero es la homogeneidad intragrupo, o consenso de percepciones.  
 El segundo criterio es la variabilidad entre grupo, referida a los grupos de 
análisis tales como las diferentes organizaciones o subgrupos dentro de una 
organización.  
 El tercer criterio de validación es que los grupos de análisis deberían 
corresponder con grupos sociales naturales tales como grupos de trabajo, 
departamentos u organizaciones.  
 
Brown y Holmes partieron de los cuarenta ítems del cuestionario original de 
Zohar, pero al encontrar desajustes en el modelo, plantearon un modelo de tres 
factores y diez ítems, que definieron como
35
: 
 Preocupación de la dirección por el bienestar de los empleados. 
 Actividad de la dirección para dar respuesta a esta preocupación. 
 Riesgo físico de los empleados. 
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 Ibid.,p 96. 
34
 ZOHAR, Dov. Safety climate: Conceptual and Measurement Issues. Handbook of 
Occupational Health Psichology. En: American Psychological Association. Vol.30 (mar,2003) 
. 96-102 p. 
35
 MELIÁ, José y SESÉ, Albert. La medida del clima de seguridad y salud laboral. 
Universidad de Murcia. En: Anales de psicología  Vol.15 No.2, (nov,1999). 269-289 p. 
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Dedobeleer y Beland con base en el modelo de Brown y Holmes propusieron un 
modelo de dos factores, y redujeron a nueve los ítems del cuestionario Brown y 
Holmes
36
: 
 Compromiso de la dirección 
 Compromiso de los trabajadores 
 
A continuación, como ilustración, se muestra el cuestionario utilizado por 
Dedobeleer y Beland37 
 
Tabla 1. Cuestionario Dedobeleer y Beland 
1.Actitudes de los gerentes hacia la seguridad de los trabajadores 
¿Cuánto hacen los supervisores y directivos por cuidar por tu seguridad? 
2. Conducta de los encargados 
¿Cuánto énfasis pone el encargado en las prácticas de seguridad en el puesto de trabajo? 
4. Instrucciones de seguridad 
Cuándo te contrataron para tu actual empleo, ¿te dieron instrucciones sobre política de seguridad y 
requisitos de seguridad de la compañía? 
5. Reuniones de seguridad 
¿Hay reuniones regulares de seguridad en el trabajo en tu actual puesto de trabajo? 
6. Equipamiento adecuado 
¿El equipamiento que utilizas es adecuado para las tareas que desempeñas? 
6. Control percibido 
¿Cuánto control sientes que tienes tu mismo sobre lo que pasa sobre la seguridad de tu puesto de trabajo? 
7. Percepción toma de riesgos 
¿Es parte de tu trabajo tomar riesgos? 
8. Percepción de la probabilidad de daños 
¿Con qué probabilidad piensas que podrías accidentarte en tu trabajo durante un periodo de 12 meses 
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 MELIÁ, José y SESÉ, Albert. La medida del clima de seguridad y salud laboral. 
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Psicología Social y de las Organizaciones. 
 
 31 
Tomás, Islas y Meliá, encaminados a la operacionalización del concepto clima de 
seguridad y su utilidad para la intervención, elaboraron un cuestionario basados en 
la definición de clima de seguridad, desde la percepción de la acciones de la 
organización hacia la seguridad, excluyendo la conducta de los directivos y 
trabajadores y los aspectos relacionados con el riesgo38.  
 
Es así como se crea el cuestionario de clima organizacional hacia la seguridad 
C3/15, compuesto por quince (15) preguntas, relacionadas con las percepciones de 
los trabajadores sobre los aspectos de seguridad de la empresa. Este cuestionario 
fue sometido a un análisis estadístico, el cual arrojó como resultado cuatro 
componentes estructurales: interés por la seguridad en la empresa, estructuras de 
seguridad en la empresa, información y formación en seguridad e incentivos por 
seguridad. 
 
Coyle, Sleeman, y Adams
39
 realizaron una investigación sobre los factores del clima 
de seguridad en organizaciones de servicios, plantearon que los factores del mismo 
en las organizaciones no son un estándar universal, y advierten sobre la importancia 
de analizar la estabilidad de esos factores entre organizaciones, al encontrar 
estructuras factoriales diferentes, especialmente en la administración de su 
cuestionario en dos organizaciones. El cuestionario planteado inicialmente para una 
organización presenta 30 ítems y derivó factorialmente en la siguiente estructura:  
 
 Mantenimiento y cuestiones en seguridad de la dirección 
 Política de la compañía en seguridad 
 Dirección participativa en seguridad 
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 DIAZ, Dolores, ISLA, Rosa, GONZALEZ, Rolo, VILLEGAS, Oskelys. La salud seguridad 
organizacional desde una perspectiva integradora. En: Papeles del Psicólogo Vol.29 No.1, 
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 Entrenamiento y actitudes de la dirección en seguridad 
 Condiciones de seguridad del lugar de trabajo 
 Conocimiento de la protección personal y planes de emergencia 
 Autoridad personal en seguridad 
 
Para otra organización se obtuvo una estructura mucho más reducida a partir de la 
saturación de tres (3) factores: 
 
 Ambiente de trabajo 
 Autoridad personal en seguridad 
 Entrenamiento y política de la empresa en seguridad 
 
Sin embargo consideran los autores que aunque la universalidad del concepto se 
ponga en duda, la indicación de diferentes factores de los cuestionarios puede dar 
información acertada sobre en dónde se deben centrar los esfuerzos 
organizacionales para el mejoramiento del clima de seguridad, en la medida en que 
dichos factores indican las áreas donde los trabajadores perciben que se requiere 
un cambio o intervención40. 
 
Isla y Díaz 41construyeron un cuestionario con treinta y nueve (39) reactivos con 
respuesta tipo likert de cinco posibilidades, proponiendo la siguiente estructura: 
 
 Política de la compañía en seguridad 
 Énfasis de la producción versus seguridad 
 Estrategias específicas de prevención 
                                                             
40
 MELIÁ, José y SESÉ, Albert. La medida del clima de seguridad y salud laboral. 
Universidad de Murcia. En: Anales de psicología  Vol.15 No.2, (nov,1999). 269-289 p. 
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 Nivel de seguridad percibido del puesto de trabajo 
 
De la aplicación de éste cuestionario, Isla y Díaz encontró que las percepciones de 
los trabajadores frente a las prácticas de seguridad actúan sobre el clima respectivo 
y sobre la conducta segura de los trabajadores. 
 
Cheyne, Cox, Oliver, y Tomás42, estudiaron la estructura del clima de seguridad, 
incluyendo las percepciones y actitudes de los trabajadores frente al ambiente de 
trabajo. Los resultados de esta investigación mostraron la relación existente entre la 
gestión de la seguridad y el clima correspondiente, especialmente el compromiso de 
la dirección organizacional con el desarrollo de una adecuada cultura de seguridad.  
 
La investigación planteó una estructura de clima de seguridad a través del estudio 
de las relaciones entre las actitudes de los trabajadores, la valoración del riesgo en 
el lugar de trabajo y la evaluación del medio ambiente físico43.  
 
El cuestionario utilizado en esta investigación fue construido en torno a cinco 
segmentos: información demográfica, medio ambiente físico del entorno laboral, 
listado de comprobación de riesgos, cuestionario de clima de seguridad y 
actividades seguras44. 
 
De otra parte, el modelo Cheyne, Cox, Oliver y Tomás mostró un ajuste adecuado y 
permitió establecer cómo las variables organizacionales “gestión de la seguridad y 
metas y objetivos de seguridad” influyen en el medio ambiente físico de trabajo y en 
la estimación de riesgos, estas variables afectarían los precursores del 
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 CHEYNE. Alister, COX. Sorbi, OLIVER. Amparo, TOMAS Jose.  Modelling safety 
climate in the prediction of levels of safety activity. En: Work and Stress. Vol 12 
No.3. 255-271p. 
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 Ibid.,p 258. 
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 Ibid.,p 268. 
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comportamiento “responsabilidad individual y nivel de actividades de seguridad”. No 
se encontró una relación significativa entre las actividades de seguridad y la 
estimación del riesgo en el puesto de trabajo45. 
 
Mearns, Flin, Gordon y Fleming, a través de un cuestionario examinaron factores 
humanos y organizacionales que afectan la seguridad, su cuestionario 
esencialmente se centró en los siguientes factores: especificidad del rol, presión 
laboral, comunicación, conductas asumidas de seguridad, percepción de riegos, 
satisfacción con las medidas de seguridad y actitudes hacia la seguridad46. 
 
En forma más reciente Zohar47 creó un nuevo cuestionario para la medición del 
clima de seguridad con base en las percepciones de los trabajadores frente a las 
políticas, procedimientos y prácticas de seguridad que presentan los supervisores. 
Este cuestionario está compuesto por 10 reactivos  frente a una escala de respuesta 
tipo likert de cinco posibilidades. 
 
Posterior a los cuestionarios ya descritos, otros investigadores han analizado 
dimensiones organizacionales que apoyan la existencia de diferentes conceptos de 
clima de seguridad, como se muestran en el siguiente cuadro48: 
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Tabla 2. Dimensiones del Clima Organizacional de seguridad 
Dimensiones del Clima Organizacional de Seguridad 
Autores  Dimensiones 
Glendon y Staton (2000) Comunicación y apoyo 
Adecuación de procedimientos 
Presión de trabajo 
Equipo de protección personal 
Normas de seguridad 
Relaciones 
Cooper y Philips (2004) Actitudes, nivel de riesgo, importancia de la formación 
Efectos de la conducta segura en la promoción, estatus del personal de 
seguridad 
Seo et al. (2004) Compromiso de la dirección 
Apoyo del supervisor 
Apoyo de los compañeros 
Participación de los empleados 
Nivel de competencia 
Lu y Shang (2005) Seguridad del supervisor 
Seguridad del puesto 
Seguridad de los compañeros 
Gestión de la Seguridad 
Formación en seguridad 
Normas de seguridad 
Presión en el puesto 
Evans, Glendon y Creed 
(2007) 
Compromiso de la dirección y comunicación 
Formación en seguridad 
Equipo y mantenimiento 
 
Griffin y Neal49 establecieron un marco conceptual del COS y las conductas 
seguras, en el cual identifican los aspectos medio ambientales que influyen en el 
clima de seguridad y los factores organizacionales, adicionalmente tienen en cuenta 
las actitudes y diferencias individuales, como componentes que determinan el 
desempeño de seguridad y sus resultados. 
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El modelo presentado por los anteriores autores, plantea la importancia de las 
conductas de seguridad y establece las bases para el desarrollo de conductas de 
seguridad. Así mismo identifican que el COS es antecedente del comportamiento 
seguro. En términos generales el modelo enfatiza en un medio ambiente psicológico 
y advierte un antecedente motivacional para el establecimiento de conductas 
seguras. 
 
Hasta aquí se ha descrito la evolución de la estructura de los cuestionarios más 
representativos para medir el COS, sin embargo es necesario hacer una 
comparación de las estructuras con el propósito de identificar el número y las 
dimensiones en que reposan las preguntas.   
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Tabla 3 Comparativo estructuras del COS 
Zohar (1980) Brown y 
Holmes (1986) 
Dedobeleer y 
Beland 
(1988)  
Coyle y otros  
(1995) 
Isla y Díaz 
(1997) 
Glendon y 
Staton (2000) 
Cooper y 
Philips (2004) 
Seo et al. 
(2004) 
Lu y Shang 
(2005) 
Evans, 
Glendon y 
Creed (2007) 
Importancia de 
los programas 
de 
entrenamiento 
Actividad de la 
dirección para 
dar respuesta 
a esta 
preocupación. 
Compromiso 
de la 
dirección 
Direccción 
participativa en 
seguridad 
Política de 
la compañía 
en 
seguridad 
Comunicación 
y apoyo 
Actitudes, 
nivel de 
riesgo, 
importancia 
de la 
formación 
Compromiso 
de la 
dirección 
Seguridad del 
supervisor 
Compromiso 
de la dirección 
y 
comunicación 
Nivel de riesgo 
en el lugar de 
trabajo 
Preocupación 
de la dirección 
por el 
bienestar de 
los 
empleados. 
Compromiso 
de los 
trabajadores 
Política de la 
compañía en 
seguridad 
Enfasis de 
la 
producción 
versus 
seguridad 
Adecuación de 
procedimientos 
Efectos de la 
conducta 
segura en la 
promoción, 
estatus del 
personal de 
seguridad 
Apoyo del 
supervisor 
Seguridad del 
puesto 
Formación en 
seguridad 
 Actitud de la 
dirección 
hacia la 
seguridad 
Riesgo físico 
de los 
empleados. 
  Mantenimiento 
y cuestiones 
en seguridad 
de la dirección 
Estrategias 
específicas 
de 
prevención 
Presión de 
trabajo 
  Apoyo de los 
compañeros 
Seguridad de 
los 
compañeros 
Equipo y 
mantenimiento 
Efectos de la 
conducta 
segura en la 
promoción 
    Entrenamiento 
y actitudes de 
la dirección en 
seguridad 
Nivel de 
seguridad 
percibido del 
puesto de 
trabajo 
Equipo de 
protección 
personal 
  Participación 
de los 
empleados 
Gestión de la 
Seguridad 
  
Efectos del 
ritmo de 
trabajo en la 
seguridad  
    Condiciones 
de seguridad 
del lugar de 
trabajo 
  Normas de 
seguridad 
  Nivel de 
competencia 
Formación en 
seguridad 
  
Estatus del 
encargado de 
seguridad 
    Conocimiento 
de la 
protección 
personal y 
planes de 
emergencia 
  Relaciones     Normas de 
seguridad 
  
Efectos de la 
conducta 
segura en el 
estatus social 
    Autoridad 
personal en 
seguridad 
        Presión en el 
puesto 
  
Estatus del 
Comité de 
Seguridad 
                  
 
Como se puede observar en los diferentes momentos de creación, los cuestionarios 
han variado en sus factores y por supuesto en el número de preguntas, pero hay 
que destacar que están atravesados por aspectos relativos al ambiente, a las 
estructuras y a las conductas organizacionales.  
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Un cuestionario, el C3/15, con orientación más específica fue planteado por Melía y 
Sesé50, referido fundamentalmente a las acciones y políticas que realiza la empresa 
para promover la seguridad desde la dirección; fue diseñado con rigurosidad 
analítica de tal manera que permitiera diagnosticar problemas concretos de 
seguridad y con un enfoque para recoger dimensiones del clima organizacional de 
seguridad universalmente compartidas. Contiene las dimensiones que están en la 
base de las percepciones sobre el clima organizacional de seguridad, lo conforman 
quince (15) ítems y su estructura responde a tres (3) ejes: 
 
 Estructura de seguridad de la empresa 
 Política de seguridad de la empresa 
 Acciones específicas en seguridad y salud laboral 
 
La orientación específica del instrumento C3/15, en razón de su estructura factorial y 
a la posibilidad de aislar dichos factores de las actitudes y comportamientos de los 
trabajadores, se constituye en un instrumento diagnóstico efectivo para determinar 
acciones que desde la gestión de la salud y seguridad se pueden enfatizar 
Institucionalmente.  
 
 
 
 
                                                             
50
 MELIÁ, José y SESÉ, Albert. La medida del clima de seguridad y salud laboral. 
Universidad de Murcia. En: Anales de psicología  Vol.15 No.2, (nov,1999). 269-289 
p. 
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5. MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE SEGURIDAD: 
CUESTIONARIO C3/1551. 
 
Los instrumentos antecesores sin duda fundamentaron la orientación del C3/15, 
pero su enfoque tiene una orientación más específica, relacionada con la gestión 
que promueve y realiza la organización. En este sentido, el instrumento se hace lo 
suficientemente adaptable para medir factores del COS que coexisten en diferentes 
organizaciones, y su concepción teórica tiene carácter universalista, a pesar de las 
diferentes definiciones de COS que se encuentran en la literatura científica.  
 
De acuerdo con la naturaleza del instrumento que es de tipo diagnóstico, se espera 
que los resultados de su aplicación puedan ser utilizados para el mejoramiento del 
estado de seguridad de las organizaciones y la prevención de las enfermedades 
profesionales y accidentes laborales.  
 
El cuestionario sobre Clima Organizacional de Seguridad C3/15 está conformado 
por 15 ítems, contempla tres ejes básicos que soportan las percepciones del 
trabajador, dichos ejes corresponden a la planificación y organización de la empresa 
en materia de seguridad, el interés que muestra ésta en la mejora de la seguridad, y 
las acciones de intervención en seguridad llevadas a cabo. Dentro de los contenidos 
de los ítems no se involucran las percepciones de los trabajadores frente a 
conductas de los supervisores, conductas de riesgo o la propia conducta. 
 
                                                             
51OLIVER, Amparo, TOMAS, Jose Manuel, ISLA, Rosa y MELIÁ, José, Albert. El 
cuestionario de clima organizacional hacia la seguridad C3/15. En: Revista de 
metodología y psicología experimental Vol.13 No.2, (nov,1999). 161-182. 
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Los quince ítems que conforman el cuestionario fueron sometidos a un análisis de 
rotación varimax con base en el análisis de componentes principales para estudiar 
la validez del constructo interno de la prueba, agrupando las variables en función de 
la variabilidad que cada una comparte con otras del mismo constructo, dicho análisis 
permitió establecer los tres componentes que explican la varianza total, se debe 
señalar que las saturaciones superiores a 0,40 se consideraron como significativas. 
Estos componentes describen en su valor porcentual la explicación de la variable 
COS de la siguiente forma:  
 
Componente I. Da cuenta del porcentaje más alto de la varianza 39%, este 
componente incluye, los ítems 1,3,4,5,8,9,10,14 y 15, los autores resaltan los 
ítems1,4,5,9,10 y 15 los cuales obtuvieron puntuaciones sobre 0,60. En su conjunto 
estos hacen referencia a la existencia de “estructuras de seguridad” en la empresa, 
concebidos como canales de comunicación, representantes de salud y seguridad o 
comités de seguridad. Se aclara que el ítem 3 también está relacionado con la 
estructura de seguridad porque se encarga de indagar sobre la existencia de 
canales de comunicación entre trabajadores y dirección, en el sentido de la 
posibilidad que tiene el trabajador de informar sobre condiciones inseguras de su 
entorno.  
 
Componente II. Puede sustentar un 12,3% de la varianza, se destacan los ítems 
2,6,8,12,13 y 14, estos cuestionan la importancia que la empresa le otorga a la 
seguridad, prioridad sobre la seguridad y rapidez vrs seguridad, quedan 
condensados en “Política de seguridad de la empresa”. Las puntuaciones que 
presentan los ítems están sobre 0,40. 
 
Componente III. Da cuenta del 7,3% de la varianza, se destacan los ítems 
5,7,8,11,13 y 14, los cuales configuran las acciones específicas en seguridad. Se 
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refiere puntualmente a los elementos “sistema de incentivos, desempeño seguro, 
reuniones de trabajo en seguridad, carteles, cursillos o charlas en seguridad, 
inspecciones de condiciones inseguras, indicadores e instructivos sobre el modo de 
trabajo seguro”. 
 
Las puntuaciones que se observan en la validación del instrumento, los ítem 5, 8 y 
14 referentes a cursos y charlas sobre seguridad, conocimiento de políticas o 
normas de seguridad e higiene e inspecciones, respectivamente, presentan 
puntuaciones significativas en los tres componentes que describen la variable. Y en 
el mismo sentido se presenta el ítem 13 sobre instrucciones orales o escritas en 
seguridad, con la diferencia de que sus saturaciones quedan para los componentes 
II y III. 
 
Hay que advertir que los ítems 5,8,13 y 14, dada la naturaleza de su contenido, 
puntúan en forma significativa en todos los componentes de la estructura del 
cuestionario; sin embargo, la coherencia teórica y las puntuaciones más altas 
presentadas por estos ítems, permiten su ubicación en el componente de la 
estructura inicialmente planteada. 
 
La estructura trifactorial propuesta en el instrumento C3/15 (estructuras en 
seguridad, políticas de la empresa en seguridad y acciones de intervención en 
seguridad) configuran una elevada explicación empírica de las variables 
organizacionales. Los autores determinan, con base en la exploración teórica, una 
inscripciòn de los ítems, de la siguiente forma: 
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Tabla 4. Estructura del cuestionario C3/15 
FACTOR I Estructuras de seguridad FACTOR II. Polìticas de seguridad de 
la empresa 
FACTOR III. Acciones específicas en 
seguridad 
3.Conozco procedimientos para informar 
a la dirección de las condiciones 
inseguras de mi área de trabajo. 
2.Los aspectos de seguridad son una 
prioridad dentro de los objetivos de la 
empresa. 
1.En mi empresa hay carteles sobre 
seguridad en el trabajo. 
4.En mi empresa existen comités de 
seguridad e higiene en mi trabajo. 
6.En el desempeño de mi trabajo està 
primero la seguridad que la rapidez. 
5.Mi empresa realiza cursillos o charlas 
sobre seguridad. 
9.En mi empresa existe un departamento 
o encargado de seguridad e higiene en el 
trabajo. 
8.Se han dado a conocer las políticas 
sobre seguridad e higiene de mi 
empresa. 
7.Hacemos reuniones de trabajo 
especìficas sobre los problemas de 
seguridad. 
10.Conozco a los representantes de los 
comités de seguridad e higiene en el 
trabajo de mi empresa. 
12. Mi empresa muestra mucho interés 
en la seguridad. 
11.Mi empresa tiene un sistema para 
recompensar, incentivar o premiar el 
trabajo en forma segura. 
15.Conozco las funciones de los comités 
de seguridad e higiene en el trabajo. 
 13. Recibimos indicaciones e 
instrucciones orales o escritas sobre 
seguridad. 
  14.En mi empresa se realizan 
inspecciones para el control de las 
condiciones de seguridad 
 
Con base en un análisis confirmatorio de la estructura factorial del instrumento, se 
evidenció un adecuado ajuste analítico del modelo. Se halló que los componentes 
del modelo se solapan y son al mismo tiempo complementarios, lo que hace 
evidente que la estructura trifactorial representa razonablemente los datos que se 
utilizaron para su análisis.  
 
Lo arrojado por las saturaciones factoriales muestra que la “estructura de seguridad” 
presenta relaciones significativas y positivas con los demás factores, concretamente 
se estableció una relación de los factores I y II de 0,544 y de los factores I y III de 
0,743, permitiendo colegir una relación directamente proporcional entre el aumento 
de la preocupación por la seguridad (representado en el factor II) y el aumento de 
las estructuras (representado en el factor I). 
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Otra relación establecida en la validación del instrumento es la existente entre 
políticas en seguridad y las acciones en seguridad, relación que es igualmente 
positiva, arrojando un valor de 0,857, dicha relaciòn plantea que los objetivos de 
seguridad son proyectados en las acciones de la organización. 
 
5.1 FIABILIDAD Y CONSISTENCIA INTERNA 
 
La media del cuestionario es de 9,3944 con una desviación de 4,8016 y varianza de 
23,0558, el valor de la media de las medias de los ítems es de 0,6263, la media de 
las varianzas de los ítems tiene una valor de 0,2804 y la media de las correlaciones 
entre los ítems llegó a 0,3267. El Cuestionario C3/15 muestra un valor del 
coeficiente alpha de 0,8760. Por los valores arrojados, los autores concluyen que el 
mismo es fiable y tiene consistencia interna adecuada. 
 
Se debe señalar que también fueron establecidos los valores alpha para cada factor 
de la estructura trifactorial del cuestionario y que resultaron estar acordes con lo 
esperado, dichos puntajes corresponden a la siguiente descripción: estructura de 
seguridad 0,8029, política de seguridad 0,6489 y acciones de seguridad 0,7857.  
 
La homogeneidad corregida consistió en correlacionar las puntuaciones de cada 
ítem con las del total del test, este procedimiento se muestra en general adecuado, 
teniendo en cuenta que los ítems puntúan por encima de 0,50. 
 
En cuanto a la validez de contenido, se fundamenta en la revisión de la literatura 
sobre las variables inherentes al COS. Con tal propósito se revisaron los principales 
modelos orientados a su medición haciendo una comparación con los ítems que 
utilizan otros autores. Así mismo, se señala que la exactitud en la orientación de la 
 44 
formulación de los ítems del cuestionario se percibe como ajustada a lo que se 
pretende medir, lo cual muestra su validez aparente.    
 
De cualquier forma la comparación que se puede establecer entre los cuestionarios 
de COS que se destacan en la literatura científica y el cuestionario C3/15, resulta 
insuficiente si se tiene en cuenta que el trasfondo que soporta su construcciòn 
contiene principios teóricos y metodológicos distintos que influyen en la 
operacionalización de la variable. 
 
A pesar de lo anterior, especialmente en las diferencias en el enfoque teórico, los 
autores del Cuestionario C3/15 se dieron a la tarea de mostrar una comparación 
entre la estructura planteada y los contenidos de los cuestionarios de Zohar, Brown 
y Holmes, Coyle y otros, Dedobbeleer y Béland e Isla y Diaz.  
 
En cuanto al componente I Estructura de Seguridad de la Empresa, en el 
cuestionario de Zohar se encuentra representada en los factores 6 “Estatus del 
encargado en seguridad” y factor 8 “Estatus del Comité de Seguridad”, frente a las 
demás variables sólo encontraron relación parcial con sus contenidos. 
 
Para el componente II Política de la Empresa en Seguridad, en el cuestionario de 
Zohar la estructura tiene representación en los factores 2 “Actitudes de la dirección 
hacia la seguridad” y 5 “Efectos del ritmo de trabajo en la seguridad”; en el 
cuestionario de Brown y Holmes la estructura tiene representación en el factor 1 
“Preocupación de la dirección por el bienestar de los empleados”; dentro del 
cuestionario de Dedobbeleer y Béland se encuentra relación con el factor I 
“Compromiso de la Dirección”; en el cuestionario Coyle y otros se detecta la 
estructura en los factores 2 “Polìtica de la compañía en seguridad” y 3 
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“Entrenamiento y actitudes de la dirección en seguridad”, y en el modelo de 
cuestionario de Isla y Dìaz se detecta en los factores 1 “Polìtica de la compañía en 
seguridad” y 3 “Énfasis en la seguridad vs. Productividad”. 
 
El componente III Acciones de Intervención en Seguridad de la Empresa, en el 
cuestionario Zohar este componente se encuentra expuesto en el factor 1 
“Importancia de los programas de entrenamiento”, y en el factor 3 “Efectos de la 
conducta segura en la promoción”. En el cuestionario de Brown y Holmes se 
representa especialmente en el factor 2 “Actividad de la Dirección para dar 
respuesta a su preocupación por el bienestar de los empleados”. En el modelo 
Dedobbeleer y Béland se encuentra una relación importante con el factor 
1”Compromiso de la dirección”, sin embargo, los autores del C3/15 mencionan que 
dicha relación es fragmentaria. Dentro del modelo de Coyle y otros, el cuestionario 
C3/15 tiene representación en los factores 1 “Mantenimiento y entrenamiento en 
seguridad” y 6 “Polìtica/Procedimiento. Finalmente en el modelo Isla y Diaz esta 
representado en los factores 3 y 4 “Estrategias especìficas de intervención”.   
 
Se reitera que el Cuestionario C3/15 se circunscribe a la medición de las 
percepciones de los trabajadores frente al conocimiento de la estructura formal de la 
seguridad, la percepción del interés que muestra la organización hacia la seguridad 
y salud en el trabajo, y a las acciones que la misma organización promueve para 
optimizar la seguridad. En este sentido, es preciso mencionar que tiene la 
pretensión de ser un instrumento específico con resultados fiables y válidos, que 
abarca factores que son fundamentales en la conformaciòn de las percepciones de 
los trabajadores, por lo que otros aspectos relacionados con la seguridad y salud, de 
índole organizacional y psicosocial, quedan aislados de la medición que pretenden 
este instrumento y el presente trabajo. 
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6.MARCO INSTITUCIONAL, MARCO LEGAL Y ESTAMENTO ADMINISTRATIVO 
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA. 
 
 
6.1 MARCO INSTITUCIONAL 
 
La Universidad Nacional de Colombia fue fundada en 1867, es un órgano público 
estatal, autónomo e independiente, de rango constitucional, organizado en 
desarrollo del inciso 2º. del artículo 113º. de la Constitución Política, no 
perteneciente a ninguna de las ramas del poder público, con personería jurídica 
especial, no identificable ni asimilable a ninguna de las que corresponden a otras 
modalidades o tipos de entes públicos, con capacidad de darse sus directivas y de 
regirse por sus propios estatutos de acuerdo con la ley especial que lo regula. la 
Universidad Nacional de Colombia cumple, en nombre del Estado, funciones no 
administrativas orientadas a promover el desarrollo de la educación superior hasta 
sus más altos niveles, fomentar el acceso a ella y desarrollar la docencia, la 
investigación, las ciencias, la creación artística y la extensión, para alcanzar la 
excelencia y los fines señalados en el artículo 2º. del Decreto extraordinario 1210 de 
1993 y del Acuerdo No. 13, acta 10 del 13 de mayo de 1999 del Consejo Superior 
Universitario. 
 
6.2 MARCO LEGAL DE LA UNIVERSIDAD 
 
La Constitución Política del país dotó a las universidades de capacidad para darse 
sus propias normas estatutarias. En efecto, el Artículo 69. de la Constitución Política 
expresa: “Se garantiza la autonomía universitaria. Las universidades podrán darse 
sus directivas y regirse por sus propios estatutos, de acuerdo con la ley”. Esta 
directiva constitucional fue reglamentada a través del la Ley 30 de 1992 “Por la cual 
se organiza el servicio público de la Educación Superior” y del Decreto 
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Extraordinario 1210 de 1993 “Por el cual se reestructura el régimen orgánico 
especial de la Universidad Nacional de Colombia”. 
En uso de las facultades otorgadas por estas normas legales, la Universidad 
Nacional de Colombia ha expedido el Estatuto General actualmente consagrado en 
el Acuerdo CSU 011 de 2005 del Consejo Superior Universitario, el Estatuto de 
Personal Administrativo a través del Acuerdo 067 de 1996 del Consejo Superior 
Universitario, el Régimen Disciplinario del Personal Administrativo Universitario con 
el Acuerdo 018 de 1998 del Consejo Superior Universitario, y el Estatuto de 
Personal Académico mediante el Acuerdo 035 de 2002 del Consejo Superior 
Universitario. 
 
El régimen académico y disciplinario de los estudiantes de pregrado de la 
Universidad Nacional de Colombia se encuentra contenido en el Acuerdo 101 de 
1977 del Consejo Superior Universitario. 
 
Finalmente y siendo de central interés para este trabajo se señala la Resolución 454 
de 1998 “Por la cual se dictan disposiciones reglamentarias del Acuerdo 67 de 1996 
del Consejo Superior Universitario, en materia de Carrera Administrativa, y su 
modificación mediante la Resolución de Rectoría No.391 de 2010.  
 
6.3 ESTAMENTO ADMINISTRATIVO 
Los trabajadores de la Universidad Nacional de Colombia están conformados por los 
empleados públicos docentes, administrativos y trabajadores oficiales, el primero 
con gran relevancia para la institución teniendo en cuenta que su trabajo es el eje 
central del deber ser de la Institución; los administrativos y trabajadores oficiales 
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contribuyen a que las labores académicas y de extensión puedan ser llevadas a 
cabo para la consecución de los cometidos institucionales. Los empleados públicos 
administrativos y trabajadores oficiales son complementarios del cuerpo docente, 
toda vez que contribuyen al logro de la misión institucional.  
 
Los empleos administrativos de la Universidad Nacional de Colombia son de 
carrera, con excepción de los de dirección académico-administrativa, los de período 
fijo, los de libre nombramiento y remoción y los trabajadores oficiales.  
 
Los empleos de libre nombramiento y remoción son: los de dirección, conducción, 
orientación y asesoría institucional, cuyo ejercicio implique la adopción de 
decisiones, políticas o directrices fundamentales; es decir, todos los del nivel 
directivo, del nivel asesor, los jefes de división del nivel nacional y de la Sede 
Bogotá y de los demás niveles que cumplan las funciones de dirección de: personal, 
asesoría jurídica, rectoría de colegio, admisiones, registro y matrícula, centros de 
cómputo o sistemas y procesos de información, planeación, bienestar universitario, 
servicio médico, tesorería y pagaduría, control interno, control disciplinario, 
comunicaciones y prensa, relaciones internacionales e interinstitucionales, 
secretarías privadas o secretarías de vicerrectorías o direcciones de sede y 
capellanía.  
 
Los cargos de la planta de personal se clasifican según la naturaleza de las 
funciones, la índole de sus responsabilidades y los requisitos exigidos para su 
desempeño en los niveles: directivo, asesor, ejecutivo, profesional, técnico y 
asistencial. Estos cargos se localizan geográficamente en la sede Bogotá en 
sesenta y nueve (69) dependencias que incluyen facultades, institutos y centros. 
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La Carrera Administrativa de la Universidad está reglamentada en las resoluciones 
de Rectoría No.454 de 1998 y 391 de 2010, normatividad que se adoptó a partir del 
principio de autonomía consagrado en la Constitución Política. Este principio 
expresa que las universidades pueden darse sus directivas y regirse por sus propios 
estatutos, de acuerdo con la ley. Esta directiva constitucional fue reglamentada a 
través del la Ley 30 de 1992 “Por la cual se organiza el servicio público de la 
Educación Superior” y del Decreto Extraordinario 1210 de 1993 “Por el cual se 
reestructura el régimen orgánico especial de la Universidad Nacional de Colombia”. 
 
6.4 ORGANIGRAMA52  
 
A continuación se presenta el organigrama de la Universidad con el propósito de 
hacer una exploración de su estructura:  
 
 
 
 
 
 
 
                                                             
52 UNIVESIDAD NACIONAL DE COLOMBIA Organigramas de la Universidad Nacional 
de Colombia, almacenados por años, con navegación a través de las diferentes 
dependencias Http://www.legal.unal.edu.co/sisjurun/portal/documentos/organigrama.pdf (Consultado 14 
octubre de 2010) 
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Figura  2. Organigrama Universidad Nacional de Colombia 
 
 51 
En vista de que este trabajo se centra en el estamento administrativo es importante 
señalar que en la Sede Bogotá cuenta con 1354 empleados administrativos; sin 
embargo, por tener una planta fluctuante el número de empleados administrativos 
varia en un porcentaje mínimo del 0,02% de un mes a otro. 
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7. GESTIÓN DE LA SALUD Y LA SEGURIDAD EN LA UNIVERSIDAD 
NACIONAL DE COLOMBIA 53.  
 
La salud y seguridad en el trabajo en la Universidad está a cargo de la División 
Nacional de Salud Ocupacional, dependencia adscrita a la Dirección Nacional de 
Personal, esta División se encarga de diseñar y conducir acciones orientadas a la 
creación de una cultura preventiva propendiendo por la estructuración de un 
ambiente seguro para el mantenimiento y mejoramiento de la salud de los 
empleados públicos docentes y administrativos, contratistas y terceros que prestan 
su servicio en la Universidad . 
 
Las actividades de la División apuntan al mejoramiento continuo de las condiciones 
de trabajo de los mencionados empleados y contratistas, y por esta vía contribuye a 
los cometidos institucionales. 
 
La Universidad Nacional de Colombia definió como política la protección integral de 
la salud, la prevención y control de los riesgos profesionales; en este contexto 
promueve la responsabilidad de los trabajadores hacia la seguridad, apuntando a la 
creación de una cultura de autocuidado y autogestión; creando ambientes de trabajo 
seguros y confortables, evitando causar daños a los recursos naturales; 
contribuyendo con los medios necesarios para la protección, control y 
mantenimiento de la salud laboral y vigilando el cumplimiento de la normatividad en 
salud y seguridad, expedida por las autoridades. 
 
Desde el año 1999 la Institución viene expidiendo la normatividad que respalda los 
compromisos en materia de salud y seguridad, la cual esta recopilada en la 
siguiente matriz: 
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 UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA. [Consultado 29 sep 2010] Disponible en 
<http://www.unal.edu.co/dnp/salud/so_index.htm 
 53 
Tabla 5. Normatividad de la Universidad Nacional de Colombia en Salud 
Ocupacional 
NORMA TEMA 
Resolución de Rectoría 150 de 1999 Por medio de la cual se adopta el 
reglamento de Higiene y Seguridad 
Industrial para la  Universidad Nacional 
de Colombia 
Resolución de Rectoría 1616 de 2003  Por la cual se establece la conformación 
de los Comités Paritarios de Salud 
Ocupacional en las sedes de la 
Universidad Nacional de Colombia. 
Resolución de Rectoría 1635 de 2003 Por la cual se establece el calendario y 
se reglamenta el proceso de elección de 
los representantes de los empleados 
administrativos ante el Comité Paritario 
de Salud Ocupacional 
Resolución de Rectoría 217 de 2004 Por la cual se modifica parcialmente la 
Resolución de Rectoría 1616 de 2003 
Resolución de Rectoría 1013 de 2004 Por la cual se modifica el articulo tercero 
de la resolución 1616 de diciembre de 
2003 
  
Como se puede observar la normatividad no es muy extensa  lo 
que supone el cumplimiento de la normatividad general en el 
desarrollo de las acciones de salud ocupacional por parte de la 
Universidad.   
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8. METODOLOGÍA. 
  
8.1 TIPO DE ESTUDIO 
 
Este trabajo es de tipo descriptivo y transversal porque procura caracterizar el 
fenómeno Clima Organizacional de Seguridad por medio de la identificación de las 
propiedades y la descripción de su composición, medido en un punto en el tiempo 
en la Universidad Nacional de Colombia Sede Bogotá. En este estudio se identifican 
las percepciones de los trabajadores administrativos frente al Clima Organizacional 
de Seguridad calculando las medidas de posición y de dispersión más usuales 
(media, mediana, moda, desviación estándar) de los factores que conforman el 
concepto y de las variables independientes, es decir de las características socio 
demográficas y organizacionales de la población.  
 
8.2 ETAPAS Y PROCEDIMIENTO 
 
Esta investigación comprende tres momentos que se articulan en sus partes 
componentes para el desarrollo de la temática planteada. 
 
 Recolección de datos. Se hará a través de un instrumento conformado por el 
cuestionario de datos socio demográficos y organizacionales, el cuestionario 
sobre condiciones ambientales de trabajo y el cuestionario C3/15, este último 
cuestionario resulta ser una medida confiable del Clima Organizacional de 
Seguridad (con un alpha de 0,8760) de acuerdo con la investigación 
exhaustiva que se realizó para su diseño54. 
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 Análisis de la información. Inicialmente se calculan las medidas de posición y 
dispersión más usuales de las variables independientes, es decir de las 
características socio demográficas y organizacionales de la población, así 
mismo se calculan las medidas de posición y dispersión de las dimensiones 
del Clima Organizacional de Seguridad. Posteriormente se presentará un 
análisis de las relaciones entre las variables del Clima Organizacional de 
Seguridad y las variables socio demográficas y organizacionales, con el 
propósito de conocer en qué medida los factores del clima presentan 
variaciones.  Además, al tener en cuenta la sugerencia de la División 
Nacional de Salud Ocupacional, se adicionaron seis (6) preguntas al 
cuestionario C3/15, relacionadas con actitudes y comportamientos hacia la 
salud y seguridad en el trabajo, las mismas se analizaran frente las 
puntuaciones que arrojen sus descriptivos, lo que permitirá conocer las 
percepciones de los trabajadores frente a estos aspectos.   
 
 Construcción de lineamientos para el mejoramiento del COS. Con base en 
los resultados del análisis de la información, se inicia la estructuración de los 
principales elementos que la Universidad Nacional de Colombia, podrá tener 
en cuenta  para el mejoramiento del COS.  
 
8.3 INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 
 
La medición del Clima Organizacional de Seguridad apunta hacia la identificación de 
una percepción global de los aspectos de seguridad de la organización. En éste 
sentido el trabajador administrativo debe evaluar la dimensión subjetiva de las 
condiciones ambientales de trabajo, las políticas, procedimientos y prácticas de la 
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seguridad. Como se ha mencionado el Cuestionario C3/15 presenta altos niveles de 
confiabilidad y validez tanto en su diseño como en su implementación55, dicho 
instrumento será central en la evaluación. 
 
El instrumento por sí mismo no se puede aplicar si no está emparentado con la 
información demográfica, adicionalmente sabemos desde el modelo Cheyne, Cox, 
Oliver56, que el clima de trabajo también depende de la condiciones físicas del 
ambiente y de la experiencia de seguridad en el trabajo, que también cobran sentido 
en la percepción del trabajador. 
 
Con el propósito de visualizar la pertinencia para la consecución de los objetivos 
que se propone alcanzar esta investigación, la siguiente descripción es una 
aproximación al diseño integral del instrumento.   
 
 Datos socio-demográficos y organizacionales: incluyen los datos personales 
del trabajador edad, genero, nivel educativo, estado civil, tipo de vinculación 
con la institución, cargo, antigüedad, personal a cargo, remuneración, 
sección de ubicación. 
 
 Condiciones ambientales de trabajo: evalúa las condiciones mínimas de 
trabajo e incluye: iluminación, humedad, ventilación, espacio de trabajo.  La 
escala apropiada para la evaluación de estas variables es de cuatro (4) 
anclajes tipo likert. 
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 El Clima Organizacional de Seguridad se mide mediante el Cuestionario 
C3/15, conformado por quince (15) ítems soportados en tres (3) variables: 
percepción de los trabajadores frente a la planificación y organización de la 
empresa en materia de seguridad, el interés que muestra la empresa en el 
mejoramiento de la seguridad y las acciones de intervención en seguridad 
llevadas a cabo por la empresa. Dichos ítems se presentan en formato 
dicotómico57.  
 
8.4 ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN 
 
Una vez obtenidos los datos, extraídos de las respuestas de los empleados 
administrativos en el cuestionario de clima de seguridad, se sistematizan y codifican, 
posteriormente se describe la distribución de las puntuaciones, las medidas de 
posición y dispersión, y luego se efectúa el análisis para relacionar sus variables. 
 
Los datos socio-demográficos y organizacionales se presentan de la siguiente 
forma: las edades se muestran en su oscilación, con la media y desviación típica; el 
género en sus porcentaje de ocurrencia y se determina en qué medida se distribuye 
en hombres y mujeres; el nivel educativo en porcentajes determinando su 
frecuencia; la categoría tipo de vinculación con el tipo de relación que presenta la 
muestra; se identifica el número por cada cargo, de este dato se deduce el nivel 
jerárquico al cual pertenece cada cargo; la antigüedad por la totalidad de tiempo en 
años que el trabajador ha prestado sus servicios, la categoría personal a cargo 
presenta el porcentaje de la muestra que tiene esta responsabilidad. Lo anterior 
permite caracterizar la muestra de la investigación. 
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Se presentan los promedios de la variable condiciones físicas de trabajo, analizando 
los valores arrojados por este indicador. Este análisis da a conocer las percepciones 
de los trabajadores frente a las variables involucradas en este factor. 
 
Los descriptivos del COS se exponen para cada uno de los factores que conforman 
el concepto: percepción de los trabajadores de la planificación y organización de la 
Universidad en materia de seguridad, el interés que muestra la Universidad en su 
mejoramiento y las acciones de intervención correspondientes llevadas a cabo. El 
análisis de las puntuaciones obtenidas en cada factor permite conocer las 
percepciones compartidas por los trabajadores frente al Clima Organizacional de 
Seguridad. 
 
Luego se presenta el análisis entre las variables del Clima Organizacional de 
Seguridad, las variables socio-demográficas y organizacionales y las condiciones 
ambientales de trabajo, con el propósito de conocer las relaciones entre los factores 
del clima y las variables independientes. Para poder establecer dichas relaciones se 
utiliza la prueba ANOVA, un método estadístico que puede probar si existe una 
relación significativa entre las variables. 
 
Ademas de acuerdo con la sugerencia de la División Nacional de Salud 
Ocupacional, en la que se adicionaron cinco (5) preguntas al cuestionario C3/15, 
relacionadas con actitudes y comportamientos hacia la salud y seguridad en el 
trabajo, las mismas se analizan frente las puntuaciones que arrojan sus descriptivos, 
lo que da a conocer las percepciones de los trabajadores frente a estos aspectos.  
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8.5 POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
La población objeto comprende los trabajadores administrativos de la plantilla de la 
Universidad Nacional de Colombia que trabajan en la Sede Bogotá. El tamaño de la 
muestra se da en forma estratificada por cargos. Los trabajadores que conforman la 
muestra responden a dos características esenciales para su inclusión: ser trabajador 
de la Universidad con relación laboral temporal (provisional) o indefinida y haber  
laborado como mínimo por dos (2) años consecutivos. 
La población de trabajadores administrativos de la Universidad Nacional en la Sede 
Bogotà esta distribuida en los siguientes cargos: 
Tabla 6. Número de trabajadores administrativos por cargo 
Nombre del Cargo 
Total 
Cargos 
ASESOR 16 
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 15 
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 179 
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 132 
CAJERO 9 
CAPELLAN 2 
CELADOR 61 
CONDUCTOR MECANICO 42 
COORDINADOR 16 
DIRECTOR 1 
DIRECTOR ADMINISTRATIVO 1 
DIRECTOR CIENTÍFICO 1 
DUQUISTA 2 
EDU BAS Y MED- LICENC O PROF NO LICENC CON 
ESPECIALIZACIÓN 3 
EDU BÁS Y MED- LICENC O PROF NO LICENC SIN 
ESPECIALIZACIÓN 17 
EDUC ENSEÑANZA BÁSICA Y MEDIA – TITULO MAESTRIA 3 
EDUC. ENS BÁSICA Y MEDIA-CATED 1 
EDUC. ENS BÁSICA Y MEDIA-SECUNDARIA 9 
 60 
EDUC. ENSEÑANZA BÁSICA Y MEDIA 17 
ENFERMERO AUXILIAR 5 
INSTRUCTOR 14 
JARDINERO 21 
JEFE DE DIVISIÓN 8 
JEFE DE GRUPO 1 
JEFE DE OFICINA 2 
JEFE DE SECCIÓN 13 
JEFE DE UNIDAD 11 
MÉDICO U ODONTÓLOGO ESPECIAL 13 
OFICIAL DE ALBAÑILERÍA 18 
OFICIAL DE JARDINERÍA 10 
OFICIAL DE PINTURA 1 
OFICIAL DE PLOMERÍA 4 
OPERADOR DE EQUIPO DE SISTEMAS 27 
OPERARIO CALIFICADO 155 
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 35 
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 56 
PROGRAMADOR DE SISTEMAS 4 
SECRETARIA EJECUTIVA 256 
SECRETARIA PRIVADA 1 
SECRETARIO DE FACULTAD 2 
TÉCNICO ADMINISTRATIVO 52 
TÉCNICO OPERATIVO 85 
TECNÓLOGO 22 
TESORERO 11 
Total Cargos Sede Bogotá 1354 
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Distribución de la población por tipos de vinculación:  
Tabla 7. Distribución de la población por tipos de vinculación 
Vinculación Total 
EDUCADOR DECRETO 1444 13 
EDUCADOR ENSEÑANZA BÁSICA Y MEDIA 14 
EMPLEADO PÚBLICO ADMINISTRATIVO 835 
LIBRE NOMBRAMIENTO PÚBLICO ADMINISTRATIVO 100 
PROVISIONAL EDUCADOR ENSEÑANZA BÁSICA Y 
MEDIA 23 
PROVISIONAL PÚBLICO ADMINISTRATIVO 313 
TRABAJADOR OFICIAL 56 
Total  1354 
A continuación se muestran los valores tenidos en cuenta para el cálculo de la 
muestra: 
N: tamaño de la población= 1354 
K: nivel de confianza asignado= 92% 
e: error deseado: 8% 
p: proporción de individuos de la población que poseen las características del 
estudio= 0.5 
q:proporción de individuos que no tienen las características de estudio: 1-p 
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8.5.1 Muestra  
 
 
La muestra quedó establecida en cien (100) trabajadores. 
 
Tabla 8. Distribución porcentual de la población por cargo 
Nombre del Cargo 
Total 
Cargos Distribución 
ASESOR 16 1,1816839 
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 15 1,107828656 
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 179 13,22008863 
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 132 9,748892171 
CAJERO 9 0,664697194 
CAPELLÁN 2 0,147710487 
CELADOR 61 4,505169867 
CONDUCTOR MECÁNICO 42 3,101920236 
COORDINADOR 16 1,1816839 
DIRECTOR 1 0,073855244 
DIRECTOR ADMINISTRATIVO 1 0,073855244 
DIRECTOR CIENTÍFICO 1 0,073855244 
DUQUISTA 2 0,147710487 
EDU BAS Y MED- LICENC O PROF NO LICENC CON 
ESPECIALIZACION 3 0,221565731 
EDU BAS Y MED- LICENC O PROF NO LICENC SIN 
ESPECIALIZACION 17 1,255539143 
EDUC ENSEÑANZA BÁSICA Y MEDIA - TITULO MAESTRIA 3 0,221565731 
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EDUC. ENS BÁSICA Y MEDIA-CATED 1 0,073855244 
EDUC. ENS BÀSICA Y MEDIA-SECUNDARIA 9 0,664697194 
EDUC. ENSEÑANZA BASICA Y MEDIA 17 1,255539143 
ENFERMERO AUXILIAR 5 0,369276219 
INSTRUCTOR 14 1,033973412 
JARDINERO 21 1,550960118 
JEFE DE DIVISIÓN 8 0,59084195 
JEFE DE GRUPO 1 0,073855244 
JEFE DE OFICINA 2 0,147710487 
JEFE DE SECCIÓN 13 0,960118168 
JEFE DE UNIDAD 11 0,812407681 
MÉDICO U ODONTÓLOGO ESPECIAL 13 0,960118168 
OFICIAL DE ALBAÑILERÍA 18 1,329394387 
OFICIAL DE JARDINERÍA 10 0,738552437 
OFICIAL DE PINTURA 1 0,073855244 
OFICIAL DE PLOMERÍA 4 0,295420975 
OPERADOR DE EQUIPO DE SISTEMAS 27 1,994091581 
OPERARIO CALIFICADO 155 11,44756278 
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 35 2,58493353 
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 56 4,135893648 
PROGRAMADOR DE SISTEMAS 4 0,295420975 
SECRETARIA EJECUTIVA 256 18,90694239 
SECRETARIA PRIVADA 1 0,073855244 
SECRETARIO DE FACULTAD 2 0,147710487 
TÉCNICO ADMINISTRATIVO 52 3,840472674 
TÉCNICO OPERATIVO 85 6,277695716 
TECNÓLOGO 22 1,624815362 
TESORERO 11 0,812407681 
Total Cargos Sede Bogotá 1354 100 
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De acuerdo con la distr ibución porcentual el muestreo queda con la 
siguiente estrat if icación:  
 
Tabla 9. Muestreo estratificado 
Nombre del Cargo Total Cargos Muestra estratificada 
ASESOR 16 1 
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 15 1 
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 179 13 
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 132 9 
CAJERO 9 1 
CAPELLAN 2 1 
CELADOR 61 4 
CONDUCTOR MECANICO 42 3 
COORDINADOR 16 1 
DIRECTOR 1 1 
DIRECTOR ADMINISTRATIVO 1 1 
DIRECTOR CIENTÍFICO 1 1 
DUQUISTA 2 1 
EDU BAS Y MED- LICENC O PROF NO LICENC CON 
ESPECIALIZACION 3 1 
EDU BAS Y MED- LICENC O PROF NO LICENC SIN 
ESPECIALIZACION 17 1 
EDUC ENSEÑANZA BÁSICA Y MEDIA - TITULO MAESTRIA 3 1 
EDUC. ENS BÁSICA Y MEDIA-CATED 1 1 
EDUC. ENS BÁSICA Y MEDIA-SECUNDARIA 9 1 
EDUC. ENSEÑANZA BÁSICA Y MEDIA 17 1 
ENFERMERO AUXILIAR 5 1 
INSTRUCTOR 14 1 
JARDINERO 21 1 
JEFE DE DIVISIÓN 8 1 
JEFE DE GRUPO 1 1 
JEFE DE OFICINA 2 1 
JEFE DE SECCIÓN 13 2 
JEFE DE UNIDAD 11 1 
MÉDICO U ODONTÓLOGO ESPECIAL 13 1 
OFICIAL DE ALBAÑILERIA 18 1 
OFICIAL DE JARDINERIA 10 1 
OFICIAL DE PINTURA 1 1 
OFICIAL DE PLOMERIA 4 1 
OPERADOR DE EQUIPO DE SISTEMAS 27 2 
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OPERARIO CALIFICADO 155 11 
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 35 2 
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 56 4 
PROGRAMADOR DE SISTEMAS 4 1 
SECRETARIA EJECUTIVA 256 19 
SECRETARIA PRIVADA 1 1 
SECRETARIO DE FACULTAD 2 1 
TÉCNICO ADMINISTRATIVO 52 3 
TÉCNICO OPERATIVO 85 6 
TÉCNOLOGO 22 1 
TÉSORERO 11 1 
Total Cargos Sede Bogotá 1354 110 
 
Para los casos en los cuales, de acuerdo con la distribución porcentual, no quedó 
establecido ningún cargo, es decir no hubo ninguna representación, se toma la 
decisión de tener en cuenta al menos una unidad para tener de esta forma una 
representación por cargo. De cualquier forma la muestra total queda establecida en 
110 cargos. 
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9. RESULTADOS. 
 
En este apartado se describen los resultados de las respuestas de los trabajadores 
administrativos de la Sede Bogotá de la Universidad Nacional de Colombia al 
cuestionario  C3/15 para medir el COS, se presentan: la distribución de las 
puntuaciones, las medidas de posición y dispersión, y luego se efectúa el análisis 
para relacionar las variables del COS con las variables demográficas y 
organizacionales y los descriptivos de la variable condiciones físicas de trabajo. 
 
Los descriptivos del COS se expondrán para cada uno de los factores que 
conforman el concepto: percepción de los trabajadores de la planificación y 
organización de la Universidad en materia de seguridad, el interés que muestra la 
Universidad en el mejoramiento de la seguridad y las acciones en seguridad 
llevadas a cabo. El análisis de las puntuaciones obtenidas en cada factor permitirá 
conocer las percepciones compartidas por los trabajadores frente al Clima 
Organizacional de Seguridad Institucional. 
 
Se debe mencionar que las seis (6) preguntas adicionales al cuestionario C3/15, 
sugeridas por la División Nacional de Salud Ocupacional, relacionadas con actitudes 
y comportamientos hacia la salud y seguridad en el trabajo, se analiza frente a las 
puntuaciones que arrojen sus descriptivos; sin embargo no se busca establecer 
tipos de relaciones con las variables dependientes e independintes de este trabajo, 
en concordancia con los objetivos trazados.  
 
 
9.1 CARACTERIZACIÓN DE LA MUESTRA  
 
9.1.1 Edad 
 
La edad de los trabajadores oscila entre un mínimo de 25,5 años y un máximo de 
64.1. La media de edad es 48,12 años y la desviación típica de 4,7 años.  
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9.1.2 Género 
 
Un 25,4% de la muestra corresponde a mujeres, mientras que un 74,5 son hombres. 
La siguiente gráfica muestra la ocurrencia entre hombres y mujeres que integran la 
muestra: 
 
Figura 3. Distribución por género 
 
 
9.1.3 Nivel de formación   
 
El 15,5% de la muestra posee estudios primarios o educación básica; un 37,3% de 
la muestra presenta estudios de básica media o secundaria; el nivel técnico está 
representado por el 20,9%, seguido del nivel profesional con el 17,3%; los niveles 
especialista y maestría están representados por el 5,5% y 3,6% respectivamente.  
Estos porcentajes se puede observar en el siguiente diagrama de barras.  
 
 
 
 68 
Figura 4. Nivel de formación de la muestra 
 
 
9.1.4 Tipo de vinculación con la universidad 
 
El 57% son empleados públicos administrativos con vinculación indefinida, 
seguida del 18% con vinculación provisional ó temporal; con un 14% se 
encuentran los trabajadores con vinculación de libre nombramiento y remoción; 
con un 5% los trabajadores oficiales que también son empleados con contrato 
indefinido; y finalmente representados con un 3% los educadores tanto 
indefinidos como provisionales. Estos porcentajes se pueden ver en la siguiente 
gráfica: 
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Figura 5. Tipo de Vinculación de la muestra 
 
 
9.1.5 Niveles jerárquicos con responsabilidad en el manejo de personal 
 
El 91,73% de los empleados pertenece a los niveles asistencial, técnico, profesional 
y asesor y no cuentan con personal a cargo; el 8,27% de los empleados pertenece a 
los niveles ejecutivo, asesor y directivo con funciones de coordinación de personal. 
La siguiente grafica muestra los mencionados porcentajes: 
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Figura 6. Nivel jerárquico con responsabilidad en el manejo de personal 
 
9.1.6 Ubicación de cargos por área   
Aunque todos los cargos de la Sede Bogotá quedan representados al menos por 
una unidad, no ocurre lo mismo con la representación de las dependencias que 
componen esta Sede; sin embargo la transversalidad del quehacer de las 
dependencias si se recoge en la categoría área. En este contexto tenemos la 
siguiente distribución porcentual de la ubicación de los cargos: 
 
Figura 7. Ubicación de cargos por área 
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9.1.7 Antigüedad 
 
La antigüedad mínima es de 2,1 años y la máxima es de 37,7 años. En promedio de 
antigüedad laboral de la muestra es de 19 años. La siguiente gráfica muestra el 
comportamiento en la antigüedad que presenta la muestra. 
 
Figura 8.Antiguedad 
 
 
 
9.2 VARIABLES DEL COS 
 
En esta sección se muestran los resultados de las percepciones de los trabajadores 
frente a las variables que conforman el concepto COS: estructura de seguridad, 
política de seguridad y acciones específicas en seguridad.  
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9.2.1 Estructura de seguridad 
 
La variable estructura de seguridad está conformada por los factores: conocimiento 
de los procedimientos para informar condiciones inseguras, ítem 3; existencia del 
Comité Paritario de Salud Ocupacional, ítem 4; conocimiento de la existencia de una 
dependencia encargada de la salud ocupacional, ítem 9; conocer a los 
representantes del Comité Paritario de Salud Ocupacional, ítem 10; conocimiento de 
las funciones del Comité Paritario de Salud Ocupacional, ítem 15.  A continuación se 
muestran los descriptivos estadísticos de esta variable:  
 
Tabla 10.Estadísticos descriptivos de los factores que componen estructura de 
seguridad – respuesta afirmativa. 
Factor Frecuencia 
Respta. 
afirmativa %   global 
% 
afirmativa X-X 
Desv.Estandar 
Positiva 
Procedimiento para  informar 
condiciones inseguras 
33 30 11,8 23,00 529 
Existencia del Comité Paritario en 
Salud Ocupacional 
95 86.3 33,9 -39,00 1521 
conocimiento de la existencia de una 
dependencia  encargada de la salud 
ocupacional 
107 97,2 38,2 -51,00 2601 
conocimiento de representantes  del 
Comité Paritario de S.O. 
15 13.6 5,4 41,00 1681 
conocimiento de las funciones del 
Comité Paritario de Salud 
Ocupacional 
30 27.2 10,7 26,00 676 
Media 56,00 25,44 100 0,00 7008 
Desv. Estandar         20,9284495 
 
 
 
 
 73 
Figura 9. Distribución de la frecuencia de las respuestas afirmativas frente a los 
factores que conforman la estructura de seguridad 
 
 
La menor puntuación afirmativa fue dada al factor "conocimiento de los 
representantes del Comité Paritario de Salud Ocupacional" representado por el 
5,4% de las respuestas de la muestra, mientras que la mayor respuesta afirmativa 
fue dada al factor "conocimiento de la existencia de una dependencia encargada de 
la salud ocupacional" representada por el 38,2% de las respuestas afirmativas, 
siendo este último factor el más común dentro de la muestra, y seguido por el factor 
"existencia del Comité Paritario en Salud Ocupacional con el 33,9%. Las 
puntuaciones de los factores "existencia del Comité Paritario en Salud Ocupacional 
(95) y conocimiento de la existencia de una dependencia encargada de la salud 
ocupacional (107), resultaron por encima de la media (56), mientras que los factores 
"procedimiento para informar condiciones inseguras (33), conocimiento de los 
representantes del Comité Paritario de Salud Ocupacional (15) y conocimiento de 
las funciones del Comité Paritario de Salud Ocupacional (30), se encuentran por 
debajo del valor de ésta. Los puntajes se desvían alrededor de 20,9 puntos de la 
media. 
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Los datos indican que los trabajadores conocen de la existencia de la dependencia 
encargada de salud ocupacional (38.2%) conocen la existencia del Comité Paritario 
(33.9%), en menor medida reconocen el procedimiento para reportar situaciones 
inseguras (11,8%), con un porcentaje inferior conocen las funciones del Comité 
Paritario de Salud Ocupacional (10.7%) y a los representantes del Comité Paritario 
de Salud Ocupacional (5,4%). 
 
Tabla 11.Estadísticos descriptivos de los factores que componen estructura de 
seguridad – respuesta negativa 
Factor 
Frecuencia 
Respta. negativa 
%   global % negativa X-X Desv.Estandar 
Procedimiento para  informar 
condiciones inseguras 
 
77 70 28,6 -23,20 538,24 
Existencia del Comité Paritario en 
Salud Ocupacional 
 
14 12.7 5,2 39,80 1584,04 
conocimiento de la existencia de 
una dependencia  encargada de 
la salud ocupacional 
 
3 2,72 1,1 50,80 2580,64 
conocimiento de los 
representantes del Comité 
Paritario de S.O. 
 
95 86.3 35,3 -41,20 1697,44 
conocimiento de las funciones del 
Comité Paritario de Salud 
Ocupacional 
 
80 72.7 29,7 -26,20 686,44 
Media 
 
53,80 14,54 100,00 0,00 7086,8 
Desv. Estandar 
    
21,057834 
 
 
 
 75 
 
Figura 10. Distribución de la frecuencia de las respuestas negativas frente a los 
factores que conforman la estructura de seguridad 
 
 
La menor puntuación negativa fue dada al factor "conocimiento de la existencia de 
una dependencia encargada de la salud ocupacional" representado por el 1,1% de 
las respuestas de la muestra, mientras que la mayor respuesta negativa fue dada al 
factor "conocimiento de los representantes del Comité Paritario de Salud 
Ocupacional" representado por el 38,2% de las respuestas negativas, siendo este 
último factor el más común dentro de la muestra, y seguido por el factor 
"conocimiento de las funciones del Comité Paritario de Salud Ocupacional”, con el 
29,7%. Las puntuaciones de los factores "conocimiento de los representantes del 
Comité Paritario de Salud Ocupacional” (95), “conocimiento de las funciones del 
Comité Paritario de Salud Ocupacional” (80) y “procedimiento para informar 
condiciones inseguras” (77), resultaron por encima de la media (53), mientras que 
los factores "existencia del Comité Paritario en Salud Ocupacional” (14), 
“conocimiento de la existencia de una dependencia encargada de la salud 
 76 
ocupacional” (3), se encuentran por debajo del valor de ésta. Los puntajes se 
desvían alrededor de 21,05 puntos de la media. 
 
Los datos indican que los trabajadores no tienen conocimiento de los representantes 
del Comité Paritario de Salud Ocupacional (35.3%), desconocen las funciones del 
Comité Paritario (29,79%), desconocen el procedimiento para reportar situaciones 
inseguras (11,8%), con un porcentaje inferior desconocen la existencia del Comité 
Paritario de Salud Ocupacional (5,2%) y la existencia de la dependencia encargada 
de Salud Ocupacional (1,1%). 
 
A continuación se muestra un gráfico comparativo de los porcentajes de las 
respuesta afirmativas y negativas de la muestra, frente a los factores que conforman 
la variable Estructura de seguridad. 
 
Figura 11. Comparativo de frecuencias entre respuestas afirmativas y negativas de 
los factores que conforman  la estructura de seguridad 
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De la anterior información se concluye que el 70% de la muestra considera que 
desconoce el procedimiento para informar condiciones inseguras en contraste con el 
30%. El 86% de la muestra conoce la existencia del Comité Paritario de Salud 
Ocupacional, mientras que el 12,7% desconoce su existencia. El 97.2% reconocen 
la existencia de la dependencia encargada de la salud ocupacional en la 
Universidad y sólo el 2.72% no conocen de su existencia. El 86.3% de la muestra 
reporta que no conoce a los representantes del Comité Paritario de Salud 
Ocupacional, mientras que el 13.6% afirma tener conocimiento. El 72,7% de la 
muestra conocen las funciones del Comité Paritario de Salud Ocupacional y el 27, 
2% desconocen sus funciones. 
 
Como se puede notar los factores “procedimiento para informar condiciones 
inseguras”, “conocimiento de los representantes del Comité Paritario de S.O.” y 
“conocimiento de las funciones del Comité Paritario de Salud Ocupacional” 
presentan una percepción negativa dentro de la muestra, mientras que los factores 
“existencia del Comité Paritario en Salud Ocupacional” y “conocimiento de la 
existencia de una dependencia encargada de la salud ocupacional” tienen una 
percepción positiva dentro de la muestra. En general la variable estructura de 
seguridad es percibida positivamente en dos de los cinco factores que la conforman. 
 
9.2.2  Políticas de seguridad  
 
La variable Políticas de seguridad está estructurada por los siguientes cuatro 
factores: los aspectos de seguridad son una prioridad dentro de los objetivos 
Universidad, correspondiente al ítem 2; en el trabajo está primero la seguridad que 
la rapidez, del ítem 6; conocimiento de las políticas de seguridad e higiene en la 
Universidad, correspondiente al ítem 8 y la Universidad muestra gran interés en la 
seguridad, del ítem 12. A continuación se muestran los descriptivos estadísticos de 
esta variable:  
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Tabla 12.Estadísticos descriptivos de los factores que componen la variable política 
de seguridad – respuesta afirmativa.. 
Factor 
Frecuencia 
Respta. 
Afirmativa 
% global % afirmativa X-X Desv.Estandar 
los aspectos de 
seguridad son una 
prioridad dentro de los 
objetivos de la 
Universidad 
66 60 30,1 -11,25 126,5625 
En el trabajo, primero la 
seguridad que la 
rapidez 
78 70,9 35,6 -23,25 540,5625 
Conocimiento de las 
políticas sobre salud y 
seguridad en la 
Universidad 
27 24,5 12,3 27,75 770,0625 
La Universidad muestra 
gran interés en la 
seguridad 
48 43,6 21,9 6,75 45,5625 
Media 54,75 39,80 100 0,00 1482,75 
Desv. Estandar 
        9,62662324 
 
Figura 12. Distribución de la frecuencia de las respuestas afirmativas frente a los 
factores que conforman  la variable políticas de seguridad 
 
 79 
La menor puntuación afirmativa fue dada al factor "conocimiento de las políticas de 
salud y seguridad en la Universidad”, representado por el 12,3% de las respuestas 
de la muestra, mientras que la mayor respuesta afirmativa fue dada al factor "en el 
trabajo, primero la seguridad que la rapidez" representado por el 35,6% de las 
respuestas afirmativas, siendo este último factor el más común dentro de la 
muestra, y seguido por el factor "los aspectos de seguridad son una prioridad dentro 
de los objetivos de la Universidad” con el 30,1%. Las puntuaciones de los factores 
"en el trabajo, primero la seguridad que la rapidez” con setenta y ocho (78) puntos; 
seguido de “los aspectos de seguridad son una prioridad dentro de los objetivos de 
la Universidad” con sesenta y seis (66) puntos, resultaron por encima de la media 
(54,7), mientras que los factores “La Universidad muestra gran interés en la 
seguridad con cuarenta y ocho (48) puntos y el " Conocimiento de las políticas sobre 
salud y seguridad en la Universidad, con veintisiete (27) puntos, se encuentran por 
debajo del valor de ésta.  Los puntajes se desvían alrededor de 9,6 puntos de la 
media. 
 
Los datos indican que, con un 35,6% el desempeño del trabajo está primero la 
seguridad que la rapidez; la muestra considera con un 30,1% que los aspectos de 
seguridad son una prioridad dentro de los objetivos de la Universidad; reconocen 
con un 21,9% que la Universidad muestra gran interés en la seguridad y con el 
menor porcentaje en las respuestas afirmativas (12,3%), conocen las políticas sobre 
salud y seguridad en la Universidad. 
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Tabla13.Estadísticos descriptivos de los factores que componen la variable política 
de seguridad – respuesta negativa. 
Factor 
Frecuencia 
Respta. 
Negativa 
% global % negativo X-X Desv.Estandar 
los aspectos de 
seguridad son una 
prioridad dentro de los 
objetivos de la 
Universidad 
44 40 19,9 10,75 115,5625 
En el trabajo, primero la 
seguridad que la rapidez 
32 29 14,5 22,75 517,5625 
Conocimiento de las 
políticas sobre salud y 
seguridad en la 
Universidad 
83 75,4 37,6 -28,25 798,0625 
La Universidad muestra 
gran interés en la 
seguridad 
62 56,3 28,1 -7,25 52,5625 
Media 55,25 40,14 100 -2,00 1483,75 
Desv. Estandar 
        9,6298689 
 
Figura 13. Distribución de la frecuencia de las respuestas negativas frente a los 
factores que conforman  la variable políticas de seguridad 
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La menor puntuación negativa fue dada al factor "en el trabajo, primero la seguridad 
que la rapidez”, representado por el 14,5% de las respuestas de la muestra, 
mientras que la mayor respuesta negativa fue dada al factor "conocimiento de las 
políticas sobre salud y seguridad en la Universidad" representado por el 37,6% de 
las respuestas negativas. Las puntuaciones de los factores "conocimiento de las 
políticas sobre salud y seguridad en la Universidad” con ochenta y tres (83) puntos y 
“la Universidad muestra gran interés en la seguridad” con sesenta y dos (62) puntos 
resultaron por encima de la media (55,2), mientras que los factores "los aspectos de 
seguridad son una prioridad dentro de los objetivos de la Universidad” con cuarenta 
y cuatro (44) puntos y "en el trabajo, primero la seguridad que la rapidez” con treinta 
y dos (32) puntos, se encuentran por debajo del valor de ésta.  Los puntajes se 
desvían alrededor de 9,6 puntos de la media. 
 
Los datos indican, con el 37,6% que la muestra presenta conocimiento de las 
políticas sobre salud y seguridad en la Universidad; se percibe que la Universidad 
muestra interés en la seguridad con el 28,1%; con un 19,9% se cree que los 
aspectos de seguridad son una prioridad dentro de los objetivos de la Universidad y 
el 14,5% consideran que en el trabajo, primero está la seguridad que la rapidez. 
 
Figura 14. Comparativo de frecuencias entre respuestas afirmativas y negativas de 
los factores que conforman la variable política de seguridad 
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De la anterior información se concluye que el 60% de la muestra considera que los 
aspectos de seguridad son una prioridad dentro de los objetivos de la Universidad 
en contraste con el 40%; el 70,9% percibe que en el trabajo, primero está la 
seguridad que la rapidez, mientras que el 29% señala lo contrario. El 75,4% indica 
que no tiene conocimiento de las políticas sobre salud y seguridad en la Universidad 
y sólo el 24,5% dice conocerlas. El 56.3% de la muestra reporta que la Universidad 
no presenta gran interés en la seguridad, mientras que el 43.6% afirma lo contrario. 
 
Como se puede observar, los factores “los aspectos de seguridad son una prioridad 
dentro de los objetivos de la Universidad” y “en el trabajo, primero la seguridad que 
la rapidez.” presentan una percepción positiva dentro de la muestra, mientras que 
los factores “conocimiento de las políticas sobre salud y seguridad en la 
Universidad” y “la Universidad muestra gran interés en la seguridad” tienen una 
apreciación negativa. En general la variable políticas de seguridad es percibida 
positivamente en dos factores y negativamente en el mismo número. 
 
 
9.2.3  Acciones específicas en seguridad 
 
La variable acciones específicas en seguridad está conformada por los siguientes 
factores: existencia de informes, carteles, información electrónica que haga 
referencia a la seguridad en el trabajo, ítem 1; realización de cursos, seminarios o 
charlas sobre seguridad, ítem 5; realización de reuniones de trabajo especìficas 
sobre los problemas de seguridad, ítem 7; sistema para recompensar, incentivar o 
premiar el trabajo realizado en forma segura, ítem 11; se reciben instrucciones 
orales o escritas sobre seguridad, ítem 13; inspecciones para el control de las 
condiciones de seguridad, ítem 14. A continuación se muestran los descriptivos 
estadísticos de esta variable:  
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Tabla 14.Estadísticos descriptivos de los factores que componen la variable 
Acciones específicas en seguridad – respuesta afirmativa 
Factor 
Frecuencia 
Respta. 
Afirmativa 
% global % afirmativa X-X Desv.Estandar 
existencia de informes, 
carteles, información 
electrónica que haga 
referencia a la seguridad 
en el trabajo 
62 56,4 25,3 -21,17 448,027778 
realización de cursos, 
seminarios o charlas 
sobre seguridad 
69 62,7 28,2 -28,17 793,361111 
realización de reuniones 
de trabajo especìficas 
sobre los problemas de 
seguridad 
20 18,2 8,2 20,83 434,027778 
sistema para 
recompensar, incentivar 
o premiar el trabajo 
realizado en forma 
segura 
10 9,1 4,1 30,83 950,694444 
se reciben instrucciones 
orales o escritas sobre 
seguridad 
49 44,5 20,0 -8,17 66,6944444 
inspecciones para el 
control de las 
condiciones de 
seguridad 
35 31,8 14,3 5,83 34,0277778 
Media 40,83 38,18 100 0,00 2726,83333 
Desv. Estandar         13,0547724 
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Figura 15. Distribución de la frecuencia de las respuestas afirmativas frente a los 
factores que conforman la variable acciones específicas en seguridad 
 
La menor puntuación afirmativa fue dada al factor "sistema para recompensar, 
incentivar o premiar el trabajo realizado en forma segura”, representado por el 4,1% 
de las respuestas de la muestra, mientras que la mayor respuesta afirmativa fue 
dada al factor "realización de cursos, seminarios o charlas sobre seguridad" 
representado por el 28,2% de las respuestas afirmativas, siendo éste último factor el 
más común dentro de la muestra, y seguido por el factor "existencia de informes, 
carteles, información electrónica que haga referencia a la seguridad en el trabajo”, 
con el 25,3%. 
 
Las puntuaciones de los factores "realización de cursos, seminarios o charlas sobre 
seguridad” con sesenta y nueve (69) puntos; la “existencia de informes, carteles, 
información electrónica que haga referencia a la seguridad en el trabajo” con 
sesenta y dos (62) puntos; y “se reciben instrucciones orales o escritas sobre 
seguridad” con cuarenta y nueve (49) puntos, resultaron por encima de la media 
(40,83), mientras que los factores “inspecciones para el control de las condiciones 
de seguridad” con treinta y cinco (35) puntos, “la realización de reuniones de trabajo 
especìficas sobre los problemas de seguridad”, con veinte puntos (20) y el "sistema 
para recompensar, incentivar o premiar el trabajo realizado en forma segura”, con 
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diez (10) puntos, se encuentran por debajo del valor de ésta. Los puntajes se 
desvían alrededor de 13 puntos de la media. 
 
Los datos permiten señalar que el 28,2% afirma que se realizan cursos, seminarios 
o charlas sobre seguridad, el 25,3% que existen informes, carteles, información 
electrónica que hace referencia a la seguridad en el trabajo; el 20% considera se 
reciben instrucciones orales o escritas sobre seguridad; el 14,3% señala que se 
realizan inspecciones para el control de las condiciones de seguridad y el 8,2% que 
se efectúan reuniones de trabajo específicas sobre los problemas de seguridad. 
 
Tabla 15.Estadísticos descriptivos de los factores que componen la variable 
Acciones específicas en seguridad – respuesta negativa. 
Factor 
Frecuencia 
Respta. 
Negativa 
% global % negativo X-X Desv.Estandar 
existencia de informes, 
carteles, información 
electrónica que haga 
referencia a la seguridad en 
el trabajo 
48 43,6 11,6 21,17 448,027778 
realización de cursos, 
seminarios o charlas sobre 
seguridad 
41 37,3 9,9 28,17 793,361111 
realización de reuniones de 
trabajo especìficas sobre los 
problemas de seguridad 
90 81,8 21,7 -20,83 434,027778 
sistema para recompensar, 
incentivar o premiar el 
trabajo realizado en forma 
segura 
100 90,9 24,1 -30,83 950,694444 
se reciben instrucciones 
orales o escritas sobre 
seguridad 
61 55,5 14,7 8,17 66,6944444 
inspecciones para el control 
de las condiciones de 
seguridad 
75 68,2 18,1 -5,83 34,0277778 
Media 69,17 61,82 100 0,00 2726,83333 
Desv. Estandar         13,0547724 
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Figura 16. Distribución de la frecuencia de las respuestas negativas frente a los 
factores que conforman la variable acciones específicas en seguridad 
 
La menor puntuación negativa fue dada al factor "realización de cursos, seminarios 
o charlas sobre seguridad”, representado por el 9,9%, mientras que la mayor 
respuesta negativa fue dada al factor "sistema para recompensar, incentivar o 
premiar el trabajo realizado en forma segura" representado por el 24,1% de las 
respuestas negativas, siendo este último factor el más común dentro de la muestra, 
y seguido por el factor "realización de reuniones de trabajo específicas sobre los 
problemas de seguridad”, con el 21,7%.   
 
Las puntuaciones de los factores "sistema para recompensar, incentivar o premiar el 
trabajo realizado en forma segura” con cien (100) puntos; la “realización de 
reuniones de trabajo especìficas sobre los problemas de seguridad” con noventa 
(90) puntos; e “inspecciones para el control de las condiciones de seguridad”, con 
setenta y cinco puntos (75), resultaron por encima de la media (69,17), mientras que 
los factores “se reciben instrucciones orales o escritas sobre seguridad” con sesenta 
y un (61) puntos, “existencia de informes, carteles, información electrónica que haga 
referencia a la seguridad en el trabajo”, con cuarenta y ocho puntos (48) y 
"realización de cursos, seminarios o charlas sobre seguridad, con cuarenta y un (41) 
puntos, se encuentran por debajo del valor de ésta. Los puntajes se desvían 
alrededor de 13 puntos de la media. 
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Los datos permiten señalar que el 24,1% no reconoce algún sistema para 
recompensar, incentivar o premiar el trabajo realizado en forma segura, el 21,7% no 
identifica la realización de reuniones de trabajo especìficas sobre los problemas de 
seguridad; el 18,1 % no reconoce inspecciones para el control de las condiciones de 
seguridad; el 14,7% asegura no recibir instrucciones orales o escritas sobre 
seguridad, el 11,6% no identifica la existencia de informes, carteles, información 
electrónica que haga referencia a la seguridad en el trabajo y 9,9% no reconoce la 
realización de cursos, seminarios o charlas sobre seguridad 
 
Figura 17. Comparativo de frecuencias entre respuestas afirmativas y negativas de 
los factores que conforman  la variable acciones específicas en seguridad 
 
 
De la anterior información se concluye que el 56,4% de la muestra considera que 
existen informes, carteles, información electrónica que hacen referencia a la 
seguridad en el trabajo en contraste con el 43,6%; el 62,7% percibe que la 
Universidad adelanta cursos, seminarios o charlas sobre seguridad, mientras que el 
37,3% percibe lo contrario. El 81,8% no identifica la realización de reuniones de 
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trabajo especìficas sobre los problemas de seguridad y sólo el 18,2% afirma 
tenerlas. El 90,9% no reconoce algún sistema para recompensar, incentivar o 
premiar el trabajo realizado en forma segura, mientras que el 9,1% reconoce algún 
sistema; el 55,5%. asegura no recibir instrucciones orales o escritas sobre seguridad 
y un 44,5% considera que si las recibe, finalmente el 68,2% no reconoce la 
realización de inspecciones para el control de las condiciones de seguridad, en 
contraste con el 31,8% 
 
Como se puede observar, los factores “existencia de informes, carteles, información 
electrónica que haga referencia a la seguridad en el trabajo” y “realización de 
cursos, seminarios o charlas sobre seguridad” presentan una percepción positiva 
dentro de la muestra, mientras que los factores “realización de reuniones de trabajo 
especìficas sobre los problemas de seguridad”; “sistema para recompensar, 
incentivar o premiar el trabajo realizado en forma segura”, “recibir instrucciones 
orales o escritas sobre seguridad” y “inspecciones para el control de las condiciones 
de seguridad “tienen una apreciación negativa. En general la variable acciones 
específicas de seguridad es percibida positivamente en dos factores de los seis que 
conforman. 
 
 
9.3  FACTORES ADICIONALES 
 
Es preciso señalar que estos factores no hacen parte del instrumento C3/15, en 
consecuencia su tratamiento no está dentro del análisis global de los resultados de 
las tres variables, no obstante y dado que también se trata de ítems dicotómicos se 
les dio el mismo tratamiento descriptivo. Estos factores están relacionados con 
aspectos comportamentales, a continuación se enuncian: participo en las 
actividades de salud ocupacional, correspondiente al ítem 16; uso adecuado de 
herramientas, máquinas o equipos para el desarrollo del trabajo siguientdo los 
criterios de seguridad establecidos, ítem 17; conciencia de la exposición a riesgos a 
los que se está expuesto en el trabajo, ítem 18; compromiso con los programas de 
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seguridad que implementa la Universidad para el puesto de trabajo, ítem 19; 
cumplimiento de las normas de seguridad por parte de los compañeros de trabajo, 
ítem 20; aporto en la construcción de un sistema de seguridad que permita  mejorar 
la salud y la seguridad en el trabajo, ítem 21. 
 
Tabla 16.Estadísticos descriptivos factores adicionales– respuesta afirmativa. 
Factor 
Frecuencia 
Respta. 
afirmativa 
% global % afirmativa X-X Desv.Estandar  
Participación en las 
actividades de S.O. 
33 30,0 8,6 31,17 971,361111 
Manejo adecuado de 
herramientas, maquinaria y 
equipo siguiendo criterios 
de seguridad 
88 80,0 22,9 -23,83 568,027778 
Conciencia de los riesgos a 
los se esta expuesto. 
90 81,8 23,4 -25,83 667,361111 
Copromiso con los 
programas de seguridad 
que implementa la UN 
60 54,5 15,6 4,17 17,3611111 
Cumplimiento de las 
normas de seguridad por 
parte de los compañeros 
57 51,8 14,8 7,17 51,3611111 
Aporto en la construcción 
de un sist. de seguridad 
para mejora la SST 
57 51,8 14,8 7,17 51,3611111 
Media 64,17 59,64 100 0,00 2326,83333 
Desv. Estandar         12,0593152 
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Figura 18. Distribución de la frecuencia de las respuestas afirmativas de los factores 
adicionales 
 
 
La menor puntuación afirmativa fue dada al factor "participo en las actividades de 
salud ocupacional”, representado por el 8,6% de las respuestas de la muestra, 
mientras que la mayor respuesta afirmativa fue dada al factor "conciencia de la 
exposición a riesgos a los que se está expuesto en el trabajo " representado por el 
23,4% de las respuestas afirmativas, seguido por el factor "uso adecuado de 
herramientas, máquinas o equipos para el desarrollo del trabajo siguiendo los 
criterios de seguridad establecidos”, con el 22,9%.   
 
Las puntuaciones de los factores "conciencia de los riesgos a los se está expuesto” 
con noventa (90) puntos; el “manejo adecuado de herramientas, maquinaria y 
equipo siguiendo criterios de seguridad” con ochenta y ocho (88) puntos; resultaron 
por encima de la media (64,17), mientras que los factores “compromiso con los 
programas de seguridad que implementa la Universidad” con sesenta (60) puntos, el 
“cumplimiento de las normas de seguridad por parte de los compañeros de trabajo” 
y "aporto en la construcción de un sistema de seguridad que permita mejorar la 
salud y la seguridad en el trabajo”, ambos con cincuenta siete (57) puntos y 
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“participo en las actividades de salud ocupacional”, se encuentran por debajo del 
valor de ésta. Los puntajes se desvían alrededor de doce (12) puntos de la media. 
 
Los datos permiten señalar que el 23,4% percibe su participación en las actividades 
de S.O. que adelanta la Universidad, el 22,9% afirma que da manejo adecuado a las 
herramientas, maquinaria y equipo siguiendo criterios de seguridad; el 15,6% 
considera tener compromiso con los programas de seguridad que implementa la 
Universidad; el 14,8 manifiesta que sus compañeros cumplen las normas de 
seguridad y el 8,6 asegura participar en las actividades de Salud Ocupacional. 
 
Tabla 17.Estadísticos descriptivos factores adicionales– respuesta negativa 
Factor 
Frecuencia 
Respta. 
Negativa 
% global % negativo X-X Desv.Estandar  
Participación en las 
actividades de S.O. 
77 70,0 28,0 -31,17 971,361111 
Manejo adecuado de 
herramientas, maquinaria y 
equipo siguiendo criterios de 
seguridad 
22 20,0 8,0 23,83 568,027778 
Conciencia de los riesgos a 
los se esta expuesto. 
20 18,2 7,3 25,83 667,361111 
Copromiso con los 
programas de seguridad que 
implementa la UN 
50 45,5 18,2 -4,17 17,3611111 
Cumplimiento de las normas 
de seguridad por parte de 
los compañeros 
53 48,2 19,3 -7,17 51,3611111 
Aporto en la construcción de 
un sist. de seguridad para 
mejora la SST 
53 48,2 19,3 -7,17 51,3611111 
Media 45,83 40,36 100 0,00 2326,83333 
Desv. estandar         12,0593152 
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Figura 19. Distribución de la frecuencia de las respuestas negativas de los factores 
adicionales 
 
 
La menor puntuación negativa fue dada al factor "conciencia de la exposición a 
riesgos a los que se está expuesto en el trabajo”, representado por el 7,3% de las 
respuestas de la muestra, mientras que la mayor respuesta negativa fue dada al 
factor "participo en las actividades de salud ocupacional" representado por el 28% 
de las respuestas, seguido por los factores "cumplimiento de las normas de 
seguridad por parte de los compañeros de trabajo” y “aporto en la construcción de 
un sistema de seguridad que permita mejorar la salud y la seguridad en el trabajo”, 
juntos con el 19,3%.   
 
Las puntuaciones de los factores "participación en las actividades de Salud 
Ocupacional” con setenta y siete (77) puntos; “compromiso con los programas de 
seguridad que implementa la Universidad” con cincuenta (50) puntos; “cumplimiento 
de las normas de seguridad por parte de los compañeros” y “aporto en la 
construcción de un sistema de seguridad para mejorar la SST”, juntos factores con 
cincuenta y tres (53) puntos, resultaron por encima de la media (45,83), mientras 
que los factores “manejo adecuado de herramientas, maquinaria y equipo siguiendo 
criterios de seguridad” con veintidós (22) puntos y “conciencia de la exposición a 
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riesgos a los que se está expuesto en el trabajo” con veinte (20) puntos, se 
encuentran por debajo del valor de ésta. Los puntajes se desvían alrededor de  doce 
(12) puntos de la media. 
 
Los datos permiten afirmar que el 28% de la muestra participa en las actividades de 
Salud Ocupacional; el 19,3% afirma que se da cumplimiento de las normas de 
seguridad por parte de los compañeros de trabajo y que aporta en la construcción 
de un sistema de seguridad que permita mejorar la salud y la seguridad en el 
trabajo; el 18,2% señala que tiene compromiso con los programas de seguridad que 
implementa la Universidad para el puesto de trabajo; el 8% manifiesta que maneja 
adecuadamente las herramientas, maquinaria y equipo siguiendo criterios de 
seguridad y el 15,6% indica tener compromiso con los programas de seguridad que 
implementa la Universidad; el 7,3% asegura que tiene conciencia de la exposición a 
riesgos a los que se está expuesto en el trabajo. 
 
Figura 20. Comparativo de frecuencias entre las respuestas afirmativas y negativas  
de los factores adicionales 
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De la anterior información se concluye que el 81,8% tiene conciencia de la 
exposición a riesgos a los que se está expuesto en el trabajo, en contraste con el 
18,2%; el 80% percibe que maneja adecuadamente las herramientas, maquinaria y 
equipo siguiendo criterios de seguridad, mientras que el 20% manifiesta lo contrario. 
El 54,5 % afirma tener compromiso con los programas de seguridad que implementa 
la Universidad para el puesto de trabajo, sin embargo el 45,5 dice no tener 
compromiso con dichos programas; el 51,8% de la muestra asegura que se da 
cumplimiento a las normas de seguridad por parte de los compañeros de trabajo y 
aporta en la construcción de un sistema de seguridad que permita mejorar la salud y 
la seguridad, en contraste con el 48,2% de la muestra que sugiere lo contrario; el 
70% no identifica su participación en las actividades de salud ocupacional, mientras 
que el 30% si lo considera. 
 
Como se puede observar todas los factores presentan una percepción positiva 
dentro de la muestra con excepción de la participación en las actividades de salud 
ocupacional que adelanta la Universidad.  
 
Aunque el porcentaje los factores “compromiso con los programas de seguridad que 
implementa la Universidad para el puesto de trabajo”; “cumplimiento de las normas 
de seguridad por parte de los compañeros de trabajo” y “aporte en la construcción 
de un sistema de seguridad que permita mejorar la salud y la seguridad en el 
trabajo”, resultaron como factores positivos, se debe destacar que el porcentaje de 
respuestas negativas dadas a estos factores es cercano a los valores afirmativos.  
 
9.4 VARIABLE CONDICIONES FISICAS DE TRABAJO 
 
Esta variable tampoco hace parte del instrumento C3/15, no obstante y tal como se 
había sustentado en la fundamentación teórica de este trabajo, el COS de 
Seguridad también muestra dependencia de las condiciones físicas del ambiente, a 
través de la pregunta: ¿Mi puesto de trabajo en la Universidad presenta adecuadas 
condiciones de trabajo (iluminación, ventilación, humedad, ruido, olores, espacio de 
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trabajo, instalaciones eléctricas, orden y aseo)?, se pudieron establecer las 
siguientes puntuaciones. 
 
 
Figura 21. Adecuadas condiciones físicas de trabajo 
 
 
Como se puede observar en la gráfica, la respuesta de la muestra se acentúa en la 
opción “en desacuerdo” frente a condiciones físicas de trabajo, es decir la muestra 
percibe condiciones físicas inadecuadas (42), en contrapeso tenemos que el puntaje 
de la opción “de acuerdo” plantea que la muestra percibe adecuadas condiciones 
de trabajo (35); las respuestas de la opción “totalmente de acuerdo”, señala al 
igual que la anterior opción, que la muestra está de acuerdo en que existen 
adecuadas condiciones físicas de trabajo (14). Finalmente diecinueve personas de 
la muestra no están ni de acuerdo ni en desacuerdo con que existan adecuadas 
condiciones físicas de trabajo. A continuación se muestra el valor de las respuestas 
en términos porcentuales con el propósito de visualizar sus tendencias.  
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Figura 22. Condiciones de trabajo en términos porcentuales 
 
 
 
 
9.5  RELACIÓN ENTRE VARIABLES DEL COS Y LAS VARABLES 
DEMOGRÁFICAS Y ORGANIZACIONALES 
 
A continuación se presentan los resultados estadísticos obtenidos de la aplicación 
de la metodología estadística Anova, buscando la relación entre las variables que 
conforman el instrumento C3/15 y los datos demográficos de la muestra: 
 
Tabla 18.Relación entre variables del COS y variables independientes 
 
Factor Var1 Var2 Var3 
E
s
tr
u
c
tu
ra
 d
e
 S
e
g
u
ri
d
a
d
 
Procedimiento para  informar condidiones inseguras 0,443 0,843 0,913 
Existencia del Comité Paritario en Salud Ocupacional 0,441 0,741 0,911 
conocimiento de la existencia de una dependencia  encargada de la salud 
ocupacional 
0,493 0,893 0,963 
conocimiento de representante de salud ocupacional 0,473 0,873 0,943 
conocimiento de las funciones del Comité Paritario de Salud  Ocupacional 
0,453 0,853 0,923 
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P
o
lí
ti
c
a
s
 d
e
 s
e
g
u
ri
d
a
d
 
los aspectos de seguridad son una prioridad dentro de los objetivos de la 
Universidad 
0,733 0,633 0,903 
En el trabajo, primero la seguridad que la rapidez 
0,781 0,781 0,951 
Conocimiento de las políticas sobre salud y seguridad en la Universidad 
0,892 0,892 0,962 
La Universidad muestra gran interés en la seguridad 
0,872 0,872 0,942 
A
c
c
io
n
e
s
 e
s
p
e
c
íf
ic
a
s
 d
e
 s
e
g
u
ri
d
a
d
 
existencia de informes, carteles, información electrónica que haga 
referencia a la seguridad en el trabajo 
0,852 0,952 0,922 
realización de cursos, seminarios o charlas sobre seguridad 
0,871 0,871 0,941 
realización de reuniones de trabajo especìficas sobre los problemas de 
seguridad 
0,865 0,665 0,935 
sistema para recompensar, incentivar o premiar el trabajo realizado en 
forma segura 
0,791 0,791 0,961 
se reciben instrucciones orales o escritas sobre seguridad 
0,789 0,789 0,959 
inspecciones para el control de las condiciones de seguridad 
0,756 0,956 0,926 
F
a
c
to
re
s
 a
d
ic
io
n
a
le
s
 
Participación en las actividades de S.O. 0,448 0,648 0,918 
Manejo adecuado de herramientas, maquinaria y equipo siguiendo 
criterios de seguridad 
0,441 0,641 0,911 
Conciencia de los riesgos a los se esta expuesto. 0,409 0,609 0,879 
Compromiso con los programas de seguridad que implementa la UN 0,407 0,607 0,877 
Cumplimiento de las normas de seguridad por parte de los compañeros 0,425 0,625 0,895 
Aporto en la construcción de un sist. de seguridad para mejora la SST 0,415 0,615 0,885 
F
a
c
to
re
s
 D
e
m
o
g
rá
fi
c
o
s
 
Edad 0,413 0,413 0,483 
Genero 0,455 0,499 0,491 
Formación 0,936 0,950 0,867 
tipo de vinculación 0,901 0,896 0,869 
nivel jeràrquico con personal a cargo -0,393 -0,593 -0,863 
Antigüedad 0,401 0,329 0,467 
CT Condiciones físicas de trabajo 0,855 0,810 0,841 
 
CT: condiciones físicas de trabajo. 
 
 98 
9.5.1  Edad 
 
Los análisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre las 
puntuaciones de la edad de hombres y las mujeres en los indicadores de las 
variables Estructura de Seguridad (0,413), Políticas de Seguridad (0,413) y 
Acciones Específicas de Seguridad (0,483), no se obtuvieron resultados 
estadísticamente significativos, esto es no hay diferencia entre las edades de la 
muestra en su percepción de las variables (p > 0.05). 
 
9.5.2  Género 
  
Realizados los análisis de varianza para estudiar las posibles diferencias entre las 
puntuaciones masculinas y femeninas en los indicadores de las variables Estructura 
de Seguridad (0,455), Políticas de seguridad (0,499) y Acciones específicas de 
seguridad (0,491), no se obtuvieron resultados estadísticamente significativos, esto 
es no hay diferencia entre el personal masculino y femenino de la muestra en su 
percepción del COS (p > 0.05). 
 
9.5.3  Tipo de vinculación 
 
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de los 
indicadores de las variables Estructura de Seguridad (0,901), Políticas de Seguridad 
(0,896) y Acciones Específicas de Seguridad (0,869) frente al tipo de vinculación, se 
ha obtenido que los resultados son estadísticamente significativos, y demuestran 
que el tipo de vinculación se relaciona con la percepción del COS (p < 0.01). Cabe 
destacar que la diferencia estadística se presenta con mayor significancia en la 
forma de vinculación temporal o provisional y la vinculación indefinida.  
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9.5.4  Formación 
 
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de los 
indicadores de las variables Estructura de Seguridad (0,936), Políticas de seguridad 
(0,950) y Acciones Específicas de Seguridad (0,867) frente a la formación de la 
muestra, se ha obtenido que los resultados son estadísticamente significativos, y 
demuestran que el nivel de formación se relaciona con la percepción del COS (p < 
0.05). Esta relación también indica que la ascendencia en el grado de formación no 
determina una mayor percepción positiva. 
 
9.5.6  Nivel jerárquico con personal a cargo   
 
Analizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de los 
indicadores de las variables Estructura de Seguridad (-0,393), Políticas de 
Seguridad (-0,593) y Acciones Específicas de Seguridad (-0,863) frente al nivel 
jerárquico con personal a cargo, se ha obtenido que los resultados no son 
estadísticamente significativos, esto demuestra que la percepción del COS (p < 
0.05) no está relacionada con la muestra en lo referente a tener personal a cargo. 
 
9.5.7 Antigüedad  
 
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de los 
indicadores de las variables estructura de seguridad (0,401), políticas de seguridad 
(0,329) y acciones específicas de seguridad (0,467) frente a la antigüedad, se ha 
obtenido que los resultados no son estadísticamente significativos, y demuestran 
que la antigüedad no esta relacionada con la percepción del COS (p < 0.05).  
 
9.5.8 Condiciones físicas de trabajo 
 
Realizados los ANOVA para estudiar las posibles diferencias entre las medias de los 
indicadores de las variables Estructura de Seguridad (0,855), Políticas de Seguridad 
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(0,810) y Acciones Específicas de Seguridad (0,841) frente a las condiciones físicas 
de trabajo, se ha obtenido que los resultados son estadísticamente significativos, y 
demuestran que la variable condiciones físicas de trabajo se relaciona con la 
percepción del COS (p < 0.05).  
 
Finalmente se debe mencionar que resultados de la valoración de cada una de las 
variables nos indican que el COS del estamento administrativo de la Sede Bogotá 
de la Universidad Nacional se puede considerar como negativo, teniendo en cuenta 
que nueve (9) de los quince (15) factores presentan tendencia negativa, es decir 
que únicamente el 40% de los factores presentan resultados favorables. 
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10. LINEAMIENTOS DE ACCIÓN PARA EL MEJORAMIENTO DEL COS. 
 
En consonancia con los resultados obtenidos de la medición del COS y las otras 
variables descritas en el capitulo anterior, los lineamientos para el mejoramiento del 
COS giran entorno a la estructura de seguridad, a las políticas de seguridad en la 
Universidad y a las acciones específicas en seguridad. A continuación se presenta 
el desarrollo de lineamientos generales que abarcan un gran espectro de acciones  
para el mejoramiento del COS y específicos en desarrollo de las puntuaciones 
negativas de los factores.estudiados. 
 
10.1  Lineamientos generales 
 
Divulgar en todos los niveles de la Institución el compromiso de las directivas con la 
política de salud y seguridad en el trabajo, buscando consolidar el compromiso de 
los tres estamentos universitarios. Proyectar un genuino compromiso por parte de 
las directivas no es una tarea fácil, no obstante fortalece las percepciones positivas 
frente a la seguridad. Esta acción es compleja toda vez que se entrecruzan dos 
factores: primero no existe una sensibilización por parte de dichas directivas frente a 
la seguridad y la salud de los trabajadores y segundo su visión está más centrada 
en el cumplimiento normativo. No sobra advertir que el trabajo inicial, y 
probablemente el más difícil, es articular el pensamiento de los directivos entorno a 
la importancia de ser una institución educativa con altos estándares de calidad en 
seguridad y salud en el trabajo. 
 
• Visibilizar los resultados estadísticos alcanzados durante determinados periodos 
relacionados con accidentalidad y enfermedad profesional puede producir efectos 
positivos sobre el COS. Los resultados obtenidos en un periodo determinado por la 
institución sobre los diferentes accidentes y las enfermedades como consecuencia 
de la labor, deben tener una influencia en la percepción del trabajador toda vez que, 
al permitir mayor comprensión de los resultados de la seguridad, se afianzan 
criterios individuales para la identificación de conductas seguras.  
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Adicionalmente el hecho de que la administración de la Universidad muestre 
resultados en forma permanente, proporciona un clima de confianza y manifiesta el 
compromiso institucional con la transparencia de los datos relacionados con la salud 
y seguridad, y en este sentido aumenta la credibilidad en las acciones institucionales 
fortaleciendo las percepciones individuales. 
 
• Mejorar la formación en salud y seguridad en el trabajo de los funcionarios para 
desarrollar y mantener comportamientos seguros: este lineamiento esta basado 
esencialmente en el establecimiento de un plan de capacitación que incluya a todos 
los niveles administrativos de la Universidad, encaminado esencialmente al 
desarrollo de competencias a travès de actividades formativas y didácticas sobre 
procedimientos seguros, herramientas, elementos de protección y los diferentes 
tipos de riesgos del puesto de trabajo.  
 
Se sabe que la formación es sólo un elemento antecedente necesario para el 
establecimiento de acciones seguras, por lo que se ha considerado parte de la 
estrategia de mejoramiento integral del COS.   
 
El proceso de formación también es un espacio de participación si se cuenta con un 
enfoque en el que los funcionarios sean protagonistas en métodos prácticos que 
enfaticen las experiencias de la realidad del puesto de trabajo. Un plan de formación 
es insuficiente si no se cuenta con la participación de las jefaturas y los 
profesionales que coordinan procesos y tienen a cargo personal administrativo, sin 
su participación los resultados sobre el clima de seguridad no pasaran a ser sino un 
componente aislado con escasa influencia sobre la percepción del funcionario. 
 
• Motivar los comportamiento seguros a través del otorgamiento de estímulos e 
incentivos bajo los principios de objetividad. El modelo de las sanciones ha sido 
relevado por su ineficiencia, y por otra parte, los programas de incentivos 
individuales y grupales tienden a premiar la ausencia de accidentes y no los 
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comportamientos seguros. Al identificar estos vacios se propone establecer un 
sistema de estímulos que valore los comportamientos seguros estandarizados, por 
lo que dichos comportamientos deben ser establecidos y reconocidos por la 
administración de la Universidad como comportamientos que contribuyen a la 
variación positiva de las percepciones.    
 
Por ejemplo el uso adecuado de los elementos de protección personal, el 
cumplimiento de protocolos para el manejo de reactivos, la manipulación de cargas, 
el correcto uso del equipo para trabajo en alturas, entre otros, se pueden 
estandarizar de tal forma que sean observables y medibles. La sumatoria de dichos 
comportamientos puede ser comparada entre funcionarios para otorgar estímulos 
pecuniarios o exaltaciones publicas fincadas en la objetividad.   
 
Este trabajo puede ser llevado a cabo por los superiores funcionales de cada área, 
reportado una lista de chequeo en forma mensual, ya sea a través de un aplicativo 
al estilo cuestionario o el diligenciamiento de una lista de chequeo física.  
 
Los incentivos económicos ó simbólicos se puede otorgar en forma mensual a 
quienes obtengan las mejores puntuaciones, con esta frecuencia se pretende dar 
mayor fuerza al compromiso de los funcionarios con los comportamientos 
establecidos como seguros. Es conveniente que el otorgamiento de estímulos e 
incentivos para la motivación de comportamientos seguros sea una política, por lo 
que debe quedar plasmado en un acto administrativo que respalde su valor 
institucional. 
 
Si se llega a implementar un plan de incentivos para la motivación y reforzamiento 
de comportamientos seguros, es conveniente que los desembolsos en dinero se 
hagan en forma oportuna a travès de la oficina encargada de las prestaciones 
económicas, procurando que dicho incentivo se proporcione en el periodo en el que 
se causa el comportamiento. Un plan de incentivos sólo será reconocido y 
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apropiado por los funcionarios si lo establecido en la política de incentivos se 
cumple en los tiempos previstos. 
 
• Articular todos los procesos de gestión del talento humano administrativo de la 
sede Bogotá estableciendo un trabajo conjunto entre las dependencias que ejecutan 
procesos de selección, vinculación, formación, prestaciones económicas, servicios 
de salud y bienestar, apuntando a la consolidación de vasos comunicantes entre los 
encargados, de tal forma que refleje coherencia entre las políticas de seguridad y la 
armonía de las actividades de gestión.   
 
El ingreso del personal administrativo a la Universidad si bien está signado por el 
mérito como principio constitucional, debe atender a los nuevos enfoques de 
competencias, pues a partir de las habilidades, destrezas, conocimientos, actitudes 
y aptitudes es posible ajustar el perfil ocupacional presentado por el candidato y las 
condiciones de trabajo que brinda la Institución.  
 
El proceso de formación tanto de las competencias para el desarrollo de las 
actividades propias del cargo como competencias en salud y seguridad deben en 
principio estar incluidas en el plan de capacitación institucional, es decir 
contempladas estrictamente como una obligación de la Universidad, determinando 
la seriedad de la formación y la confianza que busca la institución en los resultados. 
No sobra decir que la formación debe estar en todos los niveles administrativos de 
la Universidad, pero es especialmente subrayable, el énfasis en la formación de los 
directivos y jefaturas hacia la salud y seguridad en trabajo.    
 
La Universidad posee su propia Entidad Prestadora de Servicios de Salud 
dependencia denominada UNISALUD, casi el 90% de los trabajadores 
administrativos están afiliados a ésta EPS. En su misión, como cualquier EPS, 
considera los programas de promoción, prevención, atención y rehabilitación; la 
propuesta de este lineamiento es trabajar programas conjuntos en prevención y 
promoción entre UNISALUD y la División Nacional de Salud Ocupacional de la 
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Universidad, que apunten a la construcción de conceptos homogéneos e integrales 
de salud y seguridad y a la creación de un contexto de apropiación de dichos 
conceptos. Este lineamiento sólo se puede cumplir ampliando la comunicación entre 
estas dos dependencias y estableciendo consensos para evitar choques 
conceptuales o de enfoques. 
  
Es indiscutible que los aspectos que conforman el concepto bienestar influyen en la 
percepción que tienen los trabajadores de los elementos de la organización, en la 
Univesidad la dependencia competente de la gestión del bienestar es la Dirección 
de Bienestar, sin embargo dicha responsabilidad se entrecruza con las 
responsabilidades de la División Nacional de Salud Ocupacional. Este lineamiento 
igualmente se orienta a estrechar una comunicación entre dependencias, espacio 
que puede ser aprovechado para la construcción de programas que apunten hacia 
el cambio de la cultura de seguridad y por esta vía al mejoramiento del COS.   
 
• Buscar el empoderamiento del Comité Paritario de Salud Ocupacional de tal forma 
que sus integrantes lleguen a ser verdaderos asesores de la Universidad y su rol 
contribuya a la operacionalización de la política institucional en materia de salud y 
seguridad en el trabajo. Este empoderamiento no sólo pretende que las decisiones 
tengan mayor trascendencia en las políticas de prevención sino que el Comité cobre 
visibilidad y reconocimiento dentro de la comunidad como una estructura que 
garantice el desarrollo de los programas de seguridad y salud de la Institución.  
 
• Fomentar la cultura de la participación, utilizando mecanismos de diálogo abierto, 
comunicación directa, sugerencias, trabajo en equipo y la disponibilidad de 
información a través de las diferentes herramientas de comunicación, especialmente 
las herramientas electrónicas. 
 
  Fortalecer la estructura: actualmente existe una estructura centralizada desde 
donde se gestiona la salud ocupacional para la Universidad, este modelo podría no 
ser eficiente a la hora de controlar los procesos y procedimientos derivados, se 
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propone una estructura descentralizada que contenga subsistemas organizativos en 
cada facultad, que facilite la ejecución de políticas y la gestión oportuna y eficiente 
de la salud y seguridad. En una organización tan compleja como la Universidad, en 
la que se pueden encontrar diferentes tipos de riesgos, una estructura básica 
definida para cada facultad puede incrementar las acciones de promoción y 
prevención y contribuir al cumplimiento de los objetivos de la salud ocupacional, así 
mismo puede permitir que el estamento administrativo, e incluso el docente, 
visualice la importancia que la Universidad le da a la salud y seguridad de los 
trabajadores y por esta vía al establecimiento de un clima adecuado de seguridad. 
 
 Intervenir la cultura institucional: la cultura organizacional es un elemento 
importante que incide en la prevención de los riesgos laborales, considerando que 
los comportamientos de riesgo laboral pueden llegar a ser determinados 
parcialmente por la cultura, como elemento que influye en todos los aspectos de la 
gestión de la salud ocupacional, se considera como lineamiento crear una cultura 
en la que la seguridad se refleje como un compromiso visible de la Universidad, en 
este contexto se sugiere alinear los objetivos, normas y procedimientos de la salud 
ocupacional con el proyecto estratégico institucional, lo que implica hacer una 
transformación/complementación de los valores institucionales así como la 
alineación de actitudes y percepciones compartidas  por los servidores en torno al 
clima de seguridad.  
 
Se sugiere entonces intervenir la misión y la política institucionales de tal forma que 
en sus componentes se incluya la salud y la seguridad; destinar los recursos 
suficientes para que la infraestructura y estructura de la dependencia encargada de 
la salud ocupacional sea suficiente para atender los requerimientos integrales de la 
institución; intervenir los sistemas de trabajo, revisando los volúmenes, la variación, 
tipo de trabajo, enriquecimiento de tareas, descansos, desplazamientos internos y 
externos y diseñar procedimiento técnicos para el control de las conductas 
inseguras; mejorar los sistemas de comunicación en todos los niveles, incentivar la 
participación del nivel directivo y enfatizar en el mejoramiento de la convivencia. 
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10.2  Lineamientos específicos 
 
 
Estructura en seguridad 
 
Factor Lineamiento 
Reuniones sobre seguridad 
 
El establecimiento de reuniones para la discución sobre 
problemas de seguridad es una opción útil para detectar los 
posibles peligros y problemas e indagar sobre opciones de 
intervención oportuna. La participación de los trabajadores y 
Jefaturas inciden en la percepción de la importacia de la 
seguridad. Este espacio debe ser institucionalizado y 
reglamentado por la Universidad. 
 
Sistema de incentivos 
 
Es pertinente  diseñar un programa de incentivos que 
refuerce los comportamientos positivos hacia la seguridad. 
Básicamente se trata de  un plan de estímulos ligado a 
comportamenitos seguros, los cuales deben ser definidos 
para ser indentificados y premiados. 
 
Instrucciones sobre seguridad 
 
Es posible que este factor no sea tan crítico dado que las  
puntuaciones positivas y negativas son cercanas, sin 
embargo dicho factor deberia tener una puntuación 
afirmativa alta, en consecuencia se deben implementar 
instrucciones orales y escritas relacionadas con 
procedimientos seguros. 
 
Inspecciones condiciones seguridad 
La percepción de los trabajadores es que la  Universidad no 
realiza inspecciones para el control de las condiciones de 
seguridad, el lineamiento de acción en este caso es reforzar 
las inspecciones y hacerlas visibles para los trabajadores. 
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Políticas en seguridad 
Factor Lineamiento 
Conocimiento políticas Salud y 
Seguridad 
 
Se requiere una divulgación de la normatividad, los procesos 
y procedimientos en salud y seguridad en el trabajo. Para 
esta acción se pueden utilizar los medios de información de 
la Universidad, radio, periodico, carteleras, correo 
electronico y pàgina web. En este contexto es conveniente 
iniciar un plan de sensibilización del nivel directivo de la 
Universidad. 
 
Interés UN en la seguridad 
 
El interés es demostrable a través de la participación del 
nivel directivo en capacitaciones, simulacros, uso de elemtos 
de protección, participación en brigadas, entre otros, 
conlleva a la demostración del interés Institucional.  
 
 
 
 Acciones específicas en seguridad 
 
Factor Lineamiento 
Reportar Condiciones  Inseguras. 
Se requiere establecer un procedimiento para informar 
condiciones inseguras, los mismos deben ser conocidos e 
incorporados por la comunidad universitaria. 
Representante de la Salud 
Ocupacional 
Es conveniente el reconocimiento de la Jefatura de la DNSO 
por parte de la comunidad Universitaria, esto conlleva al 
reconocimiento de la estructura de la salud ocupacional de la 
salud ocupacional en la Univeridad. Su visibilización se puede 
dar a través de los sistemas de información de la 
Universidad. 
Funciones del Comite Paritario de 
Salud Ocupacional 
Es conveniente el reconocimiento del Comité Paritario de 
Salud Ocupacional por parte de la comunidad Universitaria, 
esto impacta el reconocimiento de la estructura  y el estatus 
de la salud y seguridad en la Universidad; por tal razón se 
deben adelantar acciones para su presentación y visibilidad. 
Adicionalmente se debe procurar la capacitación 
permanente de sus miembros buscando un estatus que 
permita su empoderamiento. 
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11. CONCLUSIONES 
 
Revisada la literatura sobre COS se pudo establecer que en diferentes momentos 
de las últimas tres décadas se han construido instrumentos desde diversos 
enfoques que apuntan siempre al diagnóstico de las percepciones de los 
trabajadores frente a la seguridad de la organización. Desde diferentes criterios de 
investigación se han concebido cuestionarios que presentan estructuras factoriales 
que apoyan la existencia del concepto y legitiman su importancia para la 
consideración de los esfuerzos que debe hacer la organización en el mejoramiento 
del COS. 
 
Las definiciones del concepto giran entorno a las percepciones que los empleados 
comparten de los aspectos relativos a la estructura, procedimientos y prácticas en 
seguridad. Así mismo se logró colegir que la relación del COS con la Salud y 
Seguridad es indiscutible y su influencia en el comportamiento de los trabajadores 
ha sido demostrada empiricamente. 
 
En este contexto se presentaron las estructuras o factores en los que descansan los 
cuestionarios utilizados con mayor frecuencia en la literatura científica, y se resaltó 
la importancia del cuestionario C3/15 en razón a la especificidad de su enfoque, 
revisando los indicadores de validez y confiabilidad con que cuenta este 
instrumento. 
 
Se exploró la normatividad y la estructura de la Universidad reconociendo su 
naturaleza y autonomía para la creación de sus propios estatutos y regímenes, 
revisando las normas que hacen parte de la gestión del personal administrativo, así 
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como las normas en salud ocupacional que traza y ejecuta la dependencia 
encargada.  
 
Al establecer el desarrollo conceptual del COS, su definición, fundamentos, 
estructura y los elemento de la gestión de la salud y seguridad en la Universidad, se 
logró el cumplimiento del primer objetivo específico planteado. 
 
Para el cálculo de la muestra se utilizó un procedimiento estadístico que consideró 
el tamaño de la población, el nivel de confianza asignado y las características de 
inclusión de los participantes (ser trabajador de la Universidad con relación laboral 
temporal o indefinida y dos (2) años de labor consecutiva). Realizada las 
operaciones se confirmó una muestra de ciento diez (110) trabajadores distribuidos 
en cincuenta y dos (52) cargos. 
 
Recibida la autorización por parte de la División Nacional de Salud Ocupacional 
para la realización del presente estudio y contextualizado el cuestionario C3/15 a la 
legislación colombiana en un lenguaje comprensible y coherente para la 
Universidad, se llevó a cabo la aplicación a través de correo electrónico a la muestra 
de trabajadores señalada, a quienes se les solicitó inicialmente consentimiento para 
participar en el diligenciamiento del cuestionario, esta aplicación se llevó a cabo los 
meses de febrero y marzo de 2011.  
 
El COS del estamento administrativo de la Sede Bogotá se caracterizó por medio de 
la identificación de las propiedades, calculando las frecuencias, medias, y 
desviaciones de los factores que conforman el concepto y estableciendo las 
relaciones entre dichos factores y las características demográficas y 
organizacionales. 
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La variable Estructura de Seguridad fue percibida positivamente en dos (2) de los 
cinco (5) factores que la conforman, es decir que 40% de las respuestas fueron 
afirmativas y el 60% negativas; la variable Políticas de Seguridad fue percibida 
positivamente en dos (2) de los cuatro (4) factores que la conforman, es decir, el 
50% de las respuestas fueron afirmativas y 50% de las respuestas fueron negativas 
y la variable Acciones Específicas en Seguridad fue percibida positivamente en dos 
(2) de los seis (6) factores que la conforman, es decir el 33,33% de las respuestas 
fueron positivas y el 66,66% de las respuestas fueron negativas. 
 
Los factores de tipo comportamental que fueron agrupados como adicionales pero 
que no pertenecen al esquema del cuestionario C3/15 presentan frecuencias 
positivas en cinco (5) de sus seis (6) factores, es decir el 83,33% fueron señaladas 
como positivas. Se debe destacar que el 50% de los factores presentan 
puntuaciones negativas cercanas a las afirmativas. 
 
En cuanto a la variable Adecuadas Condiciones Físicas de Trabajo, la tendencia 
estuvo marcada por la respuesta “En desacuerdo” con el 38,18%, seguida de la 
respuesta “De acuerdo” con el 31,82%, mucho más lejana la opción “Totalmente de 
acuerdo” con el 12,77% y un 17,27% tomó la opción de respuesta neutral. En 
general la variable Adecuadas Condiciones Físicas de Trabajo es percibida 
positivamente teniendo en cuenta que las opciones “De acuerdo” y “Totalmente de 
acuerdo” son un continuo que permite plantear una sumatoria de percepciones. 
 
Los resultados de la valoración de cada una de las variables nos indican que el COS 
del estamento administrativo de la Sede Bogotá de la Universidad Nacional se 
puede considerar como negativo, teniendo en cuenta que nueve (9) de los quince 
(15) factores presentan tendencia negativa, es decir que únicamente el 40% de los 
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factores muestran resultados favorables, esto porque se ha asumido una 
ponderación peso igual para todos. 
 
En general, respecto a las variables independientes, se han encontrado relaciones 
positivas especialmente con la formación, el tipo de vinculación y condiciones físicas 
de trabajo. Se identifica que el grado de formación no determina una mayor 
percepción positiva del COS, el tipo de vinculación tiene incidencia en la percepción 
del COS especialmente con la vinculación temporal e indefinida y la variable 
independiente condiciones físicas de trabajo se relaciona positivamente con la 
percepción del COS.  
 
Con la identificación del COS del estamento administrativo de la Universidad 
Nacional Colombia de la Sede Bogotá y el análisis de las frecuencias, medias  
desviaciones y relaciones de las variables implicadas, se dio efectivo cumplimiento a 
segundo objetivo específico propuesto. 
 
Con base en los resultados arrojados por el instrumento C3/15 se diseñaron los 
lineamientos de acción generales y específicos para el mejoramiento del COS del 
estamento administrativo de la Universidad Nacional de Colombia, apuntando al 
desarrollo de acciones sobre la base de las variables estructura, políticas y acciones 
específicas en salud y seguridad en el trabajo.  
 
En cuanto a los lineamientos generales diseñados a partir del diagnóstico global del 
COS, abarcaron acciones institucionales encaminadas a resaltar el compromiso de 
las directivas de la Universidad, la visibilidad de los resultados de los indicadores de 
la salud ocupacional, el mejoramiento de la formación en salud y seguridad en el 
trabajo, la motivación de comportamiento seguros, la articulación de los procesos de 
gestión del Talento Humano Administrativo, el empoderamiento del COPASO, el 
fomento de la cultura de la participación, el fortalecimiento de la estructura de la 
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dependencia encargada de la salud ocupacional y la intervención de la cultura 
institucional. 
 
La propuesta de los lineamientos específicos se derivó de los resultados 
estadísticos arrojados por los factores con frecuencias negativas, como lineamientos 
se plantearon: el establecimiento de reuniones de discusión sobre problemas de 
seguridad, el diseño de un programa de incentivos, la implementación de 
instrucciones orales relacionadas con procedimientos seguros, el reforzamiento de 
inspecciones de seguridad y la visibilidad de las mismas, la divulgación de la 
normatividad; los procesos y procedimientos en Salud y Seguridad, la participación 
de las directivas en las actividades de salud y seguridad, el establecimiento de un 
procedimiento para informar condiciones de riesgo, la visibilidad del representante 
de la Salud Ocupacional en la Universidad y el COPASO. 
 
La propuesta de lineamientos de acción orientados al mejoramiento del COS del 
estamento administrativo, permite dar cuenta del completo cumplimiento del tercer 
objetivo específico de este trabajo. 
 
La medida del COS en la Universidad puede constituirse en una herramienta que 
utilizada y ajustada en forma permanente permite concentrar esfuerzos 
institucionales para su mejoramiento, la apropiación por parte de la División 
Nacional de Salud Ocupación es una opción que apunta a la prevención de los 
accidentes y enfermedades profesionales.  
 
La metodología de aplicación del instrumento C3/15 a través de correo electrónico, 
ha sido una experiencia exigente en el marco de esta investigación, en razón a que 
la colaboración por parte de los trabajadores presentó dificultades al no tener ésta 
carácter obligatorio. 
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La revisión del desarrollo conceptual del COS y los elementos normativos de la 
Universidad en la gestión de la salud y seguridad; así como la Identificación, 
caracterización y lineamientos de acción orientada a su mejoramiento, muestran el 
cumplimiento integral de los objetivos trazados en este trabajo. 
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Anexo 1. Instrumento C3/15 
En el marco de la investigación Clima Organizacional de Seguridad, se tiene prevista la aplicación del siguiente 
cuestionario, el cual apunta a indagar sobre diferentes aspectos relacionados con la seguridad y salud en la 
Universidad.  La participación en el diligenciamiento de este cuestionario es totalmente voluntaria y la información 
que en el se plasme será de absoluta confidencialidad. Dicha información sòlo será utilizada como retroalimentación 
de la gestión de la salud y seguridad en la Universidad. 
Información  básica 
 
Edad                        Género:  Masculino                Femenino   
Cargo_______________________________ 
Area de Trabajo____________________________________ 
 Tiempo de vinculaciiòn con la Universidad (Número de años o meses)_____________________ 
Vinculaciòn  (tipo de relaciòn con la Universidad) y personal a cargo. (marque con una X) 
De Carrera Administrativa  
Provisional  
Libre Nombramiento y Remociòn 
Relación Académico Administrativa (Directivo) 
 
¿Tiene personal a cargo? Si            No  
 Escolaridad (marque con una X)                
   Completa          Incompleta  
Primaria 
Secundaria  
Tècnica 
Tecnològica 
Universitaria 
Posgrado 
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El siguiente cuestionario hace referencia a las políticas, procesos y practicas que tiene la Universidad 
frente a la seguridad, lea cuidadosamente y conteste con una X, SI ò NO según su percepción.  
 
SI  NO 
1.¿En la Universidad existen medios  informes, carteles, información electrónica 
que haga referencia a la seguridad en el trabajo?     
2.¿Considero que los aspectos de seguridad son una prioridad dentro de los 
objetivos de la Universidad?.     
3.¿Conozco los procedimientos para informar a las instancias correspondientes, 
sobre las condiciones inseguras de mi área de trabajo?.     
4.¿En la Universidad existe comité paritario de salud ocupacional?     
5.¿La Universidad  realiza cursos, seminarios o charlas sobre seguridad?     
6.¿En el desempeño de mi trabajo está primero la seguridad que la rapidez?     
7.¿Hacemos reuniones de trabajo específicas sobre los problemas de seguridad?     
8.¿Conoce las políticas sobre salud y seguridad en la Universidad?.     
9.¿Conozco en la Universidad,  la existencia de un departamento o encargado de 
salud ocupacional?     
10.¿Conozco a los representantes de los comités paritarios de salud ocupacional 
en la Universidad?     
11.¿La Universidad cuenta con un sistema para recompensar, incentivar o premiar 
el trabajo realizado en forma segura?.     
12. ¿La Universidad muestra gran interés en la seguridad?.     
13. ¿Recibimos instrucciones orales o escritas sobre seguridad?.     
14.¿En la Universidad se realizan inspecciones para el control de las condiciones 
de seguridad?     
15.¿Conozco las funciones del comité paritarios de salud ocupacional?     
16. ¿Participo en las actividades de salud ocupacional?     
17.¿Manejo adecuadamente las herramientas, maquinaria o equipos para el 
desarrollo de mi labor siguiendo los criterios de seguridad establecidos?     
18. ¿En mi trabajo tengo conciencia de los riesgos a los que estoy expuesto?     
19. ¿Estoy comprometido con los programas de seguridad que implementa la 
Universidad en mi puesto de trabajo?     
20. ¿Mis compañeros de trabajo  cumplen adecuadamente con las normas de 
seguridad en el desarrollo de su  trabajo?     
21. Aporto en la construcción de un sistema de seguridad que permita  mejorar la 
salud y la seguridad en el trabajo.     
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La siguiente pregunta hace  referencia a las condiciones físicas en las cuales usted labora, 
marque con una X la opción que considere correcta.  
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¿Mi puesto de trabajo en la Universidad 
presenta adecuadas condiciones de trabajo 
(iluminación, ventilación, humedad, ruido, 
olores, espacio de trabajo, instalaciones 
eléctricas, orden y aseo)?. 
        
 
Muchas gracias por su participación en el diligenciamiento de este 
cuestionario 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
